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 چکیده

این پژوهش با هدف بررسی ارزشیابی عملکرد کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز لامرد از نظر 
 286 شاملآماری  ۀجامع. انجام شدپیمایشی -به روش توصیفی دانشجویان این دانشگاه

گیری روش نمونه هب از آنان نفر 162 تعداد ،طبق جدول برآورد نمونه مورگان دانشجو بود که
قابلیت  ۀمبتنی بر پنج مؤلف و پرسشنامه محقق ساخته پژوهش ابزار. ندی انتخاب شدتصادف
پرسشنامه پایایی . ، کیفیت کار، ابتکار عمل، یادگیری و توسعه شخصی و همکاری بوداعتماد

آن با و روایی  بود. /79و. /85به ترتیب برای کارکنان علمی و اداری با ضریب آلفای کرونباخ 
 توصیفی آمارهای برای توصیف نمونه از شاخص. کسب شده استبارتلث  موناستفاده از آز
 ((توکی)آزمون تی تک متغیره و آنوا و همچنین از آزمون تعقیبی مقایسه زوجی) و استنباطی

دانشجویان در  نظرترین نتایج پژوهش حاکی از آن است که عمده. استفاده شده است
تحلیل  نتایج. ی و علمی، بالاتر از حد متوسط بودخصوص عملکرد هر دو گروه کارکنان ادار

سن و  ةکنندمتغیرهای تعدیلدهنده عدم تفاوت معنادار بر حسب نشان واریانس یک راهه
در خصوص کارکنان اداری و تفاوت معنادار رشته تحصیلی بین میانگین اظهارات دانشجویان 

 . بودمی در خصوص کارکنان علکننده رشته تحصیلی حسب متغیر تعدیل
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 مقدمه
از دیرباز ارزشیابی عملکرد کارکنان، به عنوان یکی از عوامل مهم موفقیت در نظام 

اند تا از ابزار هنظران همیشه کوشیدصاحب. تربیتی مطرح شده است آموزشی و
مبنای  پایه و کهاز نتایج آن  ارکنان بهره جویند وسنجش معتبر در امر ارزشیابی ک

خاکی ) کنندبرداری موزشی بهرهآنظام  ارتقا رفع نواقص و یبراریزی است، برنامه
مطلوبیت عملکرد کارکنان  زانیممعیار سنجش مطلوبیت یک سازمان، . (1382خادمی،

کرد، فرایندی منظور از ارزشیابی عمل. (1،1992)اونیل وپالادیدون استآن سازمان 
طور رسمی، مورد ارزیابی قرار هو ب ی معینآن کارکنان در فواصل طیاست که 

، ایجاد انگیزه طای پاداش به آنها و از این طریقشناخت کارکنان قوی و اع. گیرندمی
. برای بهبود عملکرد آنان و سایر کارکنان، از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد است

ارزیابی عملکرد را فقط به منظور کنترل کار کارکنان انجام  ،یسنتدر گذشته، مدیران 
جنبه راهنمایی و ارشادی این عمل، اهمیت بیشتری یافته  هدادند، در حالی که امروزمی

نیروهای  ةبارکرد این است که اطلاعات ضروری درهدف اصلی از ارزیابی عمل. است
قرار گیرد تا آنها بتوانند آوری گردد و در دسترس مدیران شاغل در سازمان جمع

 جا و لازم را در جهت بالابردن کمیت و کیفیت کار کارکنان اتخاذ نماینده تصمیمات ب

 . ( 63 :1386، )کیذوری
های مختلفی نظیر های شناختی و استفاده از ابزارانسان به دلیل گستردگی حیطه

ویژه همختلف ب و تفکر در موضوعات عقلاحساس، مشاهده، ادراك، تجربه و قدرت ت
در ارزیابی و تفسیر رفتار و عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه این عوامل کار 

 الشعاع قرار داده استیابی مدیران به ارزیابی عملکرد مؤثر را تحتدست
ها، ارزشیابی عملکرد، بخش در بسیاری از سازمان. (2005:10 ،2)استردویک

ای نابع انسانی و ابزار بسیار کارآمد در توسعه حرفههای مدیریت مناپذیر برنامهجدایی
به عقیده . گیردمورد استفاده قرار می گوناگونیشود و برای مقاصد محسوب می

ای گستردهطور به گیری عملکرد( اطلاعات حاصل از اندازه144: 2003) 3برناردین
توان از ین میهمچن. رودکار میه برای جبران خدمت، بهبود عملکرد و مستندسازی ب
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ارتقا، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت(، تصمیمات مربوط به کارکنان )نظیر  آن در
تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی، توسعه کارکنان، تحقیق و ارزشیابی برنامه، استفاده 

کارکنان، ایجاد  ۀ( اهداف ارزشیابی کارکنان را در توسع253 :2007) 1ایوانسویچ. نمود
ریزی نیروی انسانی و استخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر بین کارکنان و برنامهانگیزه، 

 :2008) 3( و نو و دیگران233 :2007) 2اسنل و بولندر. سرپرستان برشمرده است
 -ای و اهداف اداریدسته اهداف توسعه دونیز اهداف ارزشیابی کارکنان را به  (347

 . اندتقسیم کرده ،اجرایی
رسمی را برای های طرح ها اعم از کوچک و بزرگ،سازمان بیشتربه همین دلیل 

این امر بدان علت است که افراد پس از ورود . اندرزشیابی کارکنان خود تدوین نمودها
 مندنیاز به منظور نیل به هدف تعیین شده و نیز پیشرفت در کار خویش، به سازمان،

شود می هایی موجبین آگاهیچن. خود هستندآگاهی از موقعیت و چگونگی عملکرد 
و تمهیدات  ندکه آنها از نقاط ضعف و قوت عملکرد و رفتارهای خویش مطلع گرد

از . (2: 1376 حقیقی و رعنایی،) شان به کاربرندهایرا برای اثربخشی کوشش لازم
کند که افزایی ایجاد مینیروی عظیم هم ها،دیگر بهبود مستمر عملکرد سازمان طرف

تعالی سازمانی های تواند پشتیبان برنامه رشد و توسعه و ایجاد فرصتمی این نیروها
گیرد و به موفقیت صورت می یابیدستمنظور هر تلاشی که به . (1386 تولایی،) شود

گیری عملکرد و بعد ارزیابی عملکرد د عملکرد سازمانی باید از اندازههر برنامه بهبو
ها ابی کار اغلب با دو هدف عمده در سازمانارزشی. (52 :1378 الهی،) شروع نماید

لی چون ئگیری درباره مساآن تصمیم ةیکی از موارد استفاد. گیردمورد استفاده قرار می
کاربرد دیگر آن در . باشدو حفظ کارمندان می مقام، انتقال نزلپاداش، ترفیعات، ت

رشد و پیشرفت  گیرد که همان شناساندن مواردتکاملی را دربرمی یها نقشسازمان
با توجه به آنچه که گفته شد . باشدی افزایش سطح و استعداد کار میهااهکارکنان و ر

هدف اصلی تحقیق پیش رو ارزشیابی عملکرد کارکنان علمی و اداری دانشگاه پیام 
)علمی و اداری( از وضعیت  باشد تا بدین وسیله هم کارکناننور از نظر دانشجویان می

اسند و هم مدیریت سازمان ع شده و نقاط قوت و ضعف خود را بشنموجود خود مطل
 . سازمان را با کاهش موارد ضعف، به سمت تعالی پیش ببردبتواند 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهشی

 داردکند اشاره عملکرد به درجه انجام وظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل می
را به  یکه چگونه کارمند الزامات شغلدهد نشان می و( 216: 2008 ،1)بایرز و رو

که اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقی « تلاش» بااغلب  عملکرد. رساندانجام می
برای مثال یک . شودگیری میها اندازهشود، اما عملکرد براساس نتایج فعالیتمی

اما نمره کمی نماید تلاش زیادی دانشجو ممکن است در آماده شدن برای آزمون 
. در این مورد تلاش زیادی صورت گرفته اما عملکرد پایین بوده است .دریافت کند

تواند به عنوان ( عملکرد افراد در یک موقعیت می217 :2008) رو وبه عقیده بایرز 
 .نقش تلقی شود ادراکاتها و ج( نتیجه ارتباط متقابل بین: الف( تلاش، ب( توانایی

یکی یا ذهنی( که زگیرد اشاره به میزان انرژی )فیمی، که از برانگیختگی نشأت «تلاش»
های شخصی مورد ویژگی «هاتوانایی» .کند داردمی صرففرد در انجام وظیفه  هر

به مسیرهایی که افراد باور دارند  «نقشاداراکات » انجام یک شغل هستند ور استفاده د
نو و . کنداره میشان هدایت کنند، اششان را در جهت انجام شغلیهاتلاش دبای

ها و نظیر آن های شخصی، مهارت( عملکرد را ناشی از ویژگی345 :2008) دیگران
مطلوبیت عملکرد کارکنان آن  زانیمسازمان،  هرمعیار سنجش مطلوبیت . دانندمی

سنجش کیفیت  ندیفراارزشیابی کارکنان، . (1992پالادیدون، )اونیل و استسازمان 
 باامر  نیا. به آنان استها انتقال این یافته ارکنان وعملکرد شغلی هر یک از ک

سنجش عملکرد کارکنان در پیوند با  ندیفراارزشیابی عملکرد تحقق می یابد که همانا، 
 . ایجاد بازخورد برای آنان است انتظارات و

ارزیابی عملکرد به عنوان یکی از معیارهای مهم در قضاوت درباره اثربخشی 
با آگاه نمودن کارکنان از . (2002 اردوگان،) مان به حساب می آیدکارکنان برای ساز

ای برای جایگزین شود و آنها تلاش آگاهانهمیزمینه پرورش آنها فراهم  ،خودعملکرد 
 تارهای مناسب و حذف رفتارهای منفی و غیر اثربخش خواهند داشتفساختن ر

ای عملکرد یابی دورهارزیابی عملکرد عبارت است از ارزش. (1388 جوادین،سید)
ارزیابی عملکرد را همچنین . (1386تورنتن،)کاری کارکنان توسط سرپرست بلافصل 

می توان به عنوان فرآیند ارزیابی و برقراری ارتباط با کارکنان در نحوه انجام یک شغل 
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در این صورت . (345 :2008 )بایرزو و رو، و استقرار برنامه بهبود آن تعریف نمود
 ،دهد که بدانند عملکردشان چگونه استعملکرد نه تنها به کارکنان اجازه میارزیابی 

. (225 :1992، 1)کارل و دیگران گذاردشان تأثیر میبلکه بر سطح تلاش و مسیر آینده
( ارزشیابی کارکنان عبارت است از 105 :1999) 2همچنین به عقیده فوت و هوك

ه کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه فرآیند رسمی برای سنجش و ارائه بازخورد ب
شان و همچنین شناخت استعدادهای بالقوه آنان به منظور شکوفایی هایانجام فعالیت
 . آنها در آینده
وری با رویکرد های کمی مثل معیار بهرهمدل نوین ارزیابی عملکرد،های در الگو

عیار سودآوری با رویکرد کارآمدی با رویکرد اثربخشی و کارایی و م ارزش افزوده، معیار
مثل معیار توصیفی و ارزشی با رویکرد تعهد  های کیفی،و مدل حسابرسی عملکرد

دست کم هفت مقیاس برای ارزیابی . سازمانی و چند معیار دیگر به کار گرفته شده است
  عبارتند از:ها این مقیاس. تندکه الزاماً متمایز از یکدیگر نیس عملکرد سازمان وجود دارد

خلاقیت و نوآوری و  کیفیت زندگی شغلی، وری،بهره سودآوری، کارایی، ،اثربخشی
های اجرای فرایند ارزیابی عملکرد و مدلها ترین الگومهم. (1386 تولایی،) کیفیت

 سازمانی و فردی عبارتند از:
اصال   از این الگو عباارت اسات   اصول اساسی الگوی فرایند تحلیل سلسله مراتب: -1

و اصال ساازگاری منطقای     هاا رخت سلسله مراتب، اصل تدوین و تعیین اولویتترسیم د
 .  (36 :1385رحیمی، ) هاقضاوت

ثر بار  ؤاین نظاام باه چگاونگی مادیریت فراینادهای ما       نظام مدیریت کیفیت ایزو: -2
مطابق ایان اساتاندارد بایاد    . نمایدو الزاماتی را برای این موضوع تعیین می پردازدمیکیفیت 

و اثربخشای و کاارایی آنهاا     ودشناسایی شا منظم طور به رایندهای موجود در سازمانف همۀ
غلامای و  ) ها منجر باه بهباود فراینادها شاود    اندازه گیری و در نهایت تحلیل این شاخص

 .  (29 :1381 نورعلیزاده،
ساازمان و عملیاات آن    راهبارد هدف هرم عملکرد ایجاد ارتباط باین   هرم عملکرد: -3
کنناده اثربخشای   ارزیابی عملکرد شامل چهار سطح از اهداف است که بیان نظاماین . است

ترین نقطه قوت مدل هرم عملکارد تالاش آن بارای    مهم. سازمان و کارایی داخلی آن است
اماا ایان رویکارد     های عملکرد عملیااتی اسات.  یکپارچه سازی اهداف سازمان با شاخص
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ین دهاد و همچنا  دی عملکارد ارائاه نمای   های کلیا برای شناسایی شاخص سازوکاریهیچ 
 .  (18 :1385 کریمی،) مفهوم بهبود مستمر در این مدل وجود ندارد

هاای  نظام کارت امتیازی متوازن: یکی از مشهورترین و شناخته شده ترین مدل -4
 «کاپلن و نورتن» است که توسط «کارت امتیازدهی متوازن» مدل ،ارزیابی عملکردنظام 

کند کاه  این مدل پیشنهاد می. جاد و سپس گسترش و بهبود یافته استای 1992در سال 
هاای متاوازن   شااخص  مجموعاه از  لازم اسات به منظور ارزیابی عملکرد هر سازمانی 

مهام ساازمانی داشاته     ۀچهارجنبا از  کلی یک نگاه تا مدیران عالی بتوانند شوداستفاده 
 .  باشند
. ه معیار تشکیل شده اسات ت که از نُغیر تجویزی اس یمدل تعالی سازمان: مدل -5

ارچوب ها چ. شاوند نامیده می «نتایج» آن ءو چهار جز «سازهاتوانمند» اول آن ءپنج جز
 امتیااز(، فراینادها   100) رهباری  .توزیع امتیازات در این مدل به شکل زیر است ةنحو

ز(، راهبارد  امتیا 90) امتیاز(، مدیریت کارکنان 150) امتیاز(، نتایج عملکرد کلیدی 140)
امتیااز(،   90) امتیااز(، رضاایت کارکناان    90) امتیاز(، مناابع و شارکا   80) و خط مشی

 500) امتیااز(، عوامال توانمندسااز    60) بار جامعاه  تأثیر   امتیاز(، 90) رضایت مشتری
 .  (41 :1381 نجمی و زارعی،) امتیاز( 500) امتیاز(، نتایج

متعددی وجود دارد های روشارزیابی عملکرد فردی نیز های درخصوص روش
 شود.معرفی میکه به صورت خلاصه سه روش 

های مورد توجه و نیاز در این روش هر یک از ویژگی: روش امتیازبندی -1
. شوددر نظر گرفته می ایویژهو برای هر یک، امتیاز شود میسازمان، به ترتیب نوشته 

شوند مشمول یکی از سطوح می در پایان جلسه، مجموع امتیازات هر یک از کارکنان،
دهنده سطح موجود کارکنان نسبت به سطح مورد انتظار سازمان خواهد بود که نشان

رود و شمار میه های متداول و رایج در ارزیابی عملکرد کارکنان باین روش از روش
و  استست که استفاده از آن برای ارزیاب آسان ا دلیل رواج استفاده از آن نیز این

تر کنند آسانبه سوابق ارزیابی رجوع می در آیندهکه  گیری از آن برای افرادیهنتیج
البته در استفاده از این روش باید مراقبت نمود تا ارزیاب تحت تأثیر . خواهد بود

عوامل ظاهری )مثل سر و وضع کارکنان، قومیت یا نژاد( و عوامل آنی )مثل برخورد 
 . لسه ارزیابی( قرار نگیردشونده در جخلاف انتظار ارزیابی

شونده ارزیابی همۀ کارکنانروش نمودار سنجش کارکنان: در این روش اسامی  -2
 ترینپایینترتیب از بهترین سطح تا ه نسبت به هر یک از عوامل مورد نظر سازمان ب



 
 
 

 69  کارکنان دانشگاه پیام نور مرکز لامرد ارزشیابی عملکرد 
 

دلایل متعددی این روش در حال حاضر ه شوند که بو سنجیده میشده سطح نوشته 
یکی از دلایل عدم استفاده از این روش این است که امکان دارد هر . شدبامتداول نمی

نماید دیگر نسبت به خود احساس می کارکناندلیل برتری که در ه یک از کارکنان ب
حال آنکه امکان دارد فرد مزبور از انواع . آنها را ملاك و سرمشق خود قرار دهند

باشد یا در بهترین وضعیت، ارزیاب  تخلفات سازمانی یا ایرادهای اخلاقی برخوردار
البته در . در ارزیابی خود اشتباه کرده باشد که موجب تخریب کارکنان خواهد شد

تمام کارکنان اول اینکه  توان از این روش استفاده کرد،میموارد محدودی 
 دیگر اینکهشونده، در یک رتبه و جایگاه سازمانی مشابه قرار داشته باشند، ارزیابی

گاه به اطلاع کارکنان رسانده نشود و د کارکنان محدود باشد و نتیجه ارزیابی هیچتعدا
اینکه هدف از انجام ارزیابی این باشد که در یک گروه خاص، بهترین و  نهایتدر 

 . (1384)خوشوقتی،  ها را شناسایی نماییمترینبدترین یا نازل
 (RDIMM)1تحقیق و توسعههای مدل مدیریت عملکرد سازمان -3
 یابیارز یا وتقضا از ترافر ییدد با کارکنان و سرپرست دارد ورتضر که آنجا از

 توجه ردمو نمازسا در کارکنان رکتمشا مدل ینا در ،بنگرند یابیارز یندافر به
 ماتریسی و ایوظیفه رساختا از کیبیتر بر مبتنی پیشنهادی ظیفهو منظا. است گرفتهارقر
 دفر دعملکر مدل ینا در. است انیرا فعلی هاینمازاس رساختا صلیا هایورتضراز
 عناصر رتصو ینا در که دگیرار میقر یابیارز ردمو همکارانش سایر با مقایسه در

 یابیارز بر تأکید. دشومی یگیرکمی اندازه رتصو به و یبندهازندا تبهر دعملکر
 ،ستا ریتافر مثبتهای جنبه تقویت نآ صلیا هدف که اگرجنبه و ریفتار عناصر
آن  در راهبردیاهداف  به یابیدست رمنظو به نمازسا و مدیر شود که فرد،می موجب

 . (1383:  55 – 54، )فرهادی و همکاران جهت تلاش کنند
دو . توان از زوایای متفاوتی مورد بررسی قرار دادمباحث ارزیابی عملکرد را می

دیدگاه سنتی، قضاوت و یادآوری . دیدگاه اساسی سنتی و نو در این باره وجود دارد
این دیدگاه . عملکرد و کنترل ارزیابی شونده را هدف قرار داده و سبک دستوری دارد

معطوف به عملکرد دوره زمانی گذشته است و با مقتضیات گذشته نیز شکل  صرفاً
های ارزیابی شونده، بهبود و رشد و توسعه ظرفیت دیدگاه نو، آموزش،. گرفته است

ای و مشارکت عمومی ارائه خدمات مشاوره افراد و سازمان و عملکرد آن،بهسازی 
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ها سازی فعالیتپذیری برای بهبود کیفیت و بهینهنفع آن، ایجاد انگیزش و مسئولیتذی
و مبنای آن را شناسایی نقاط ضعف و قوت و  است و عملیات را هدف قرار داده

و به  استدگاه مقتضیات معاصر خاستگاه این دی. دهدتعالی سازمانی تشکیل می
ة تحت حوز. پردازدمیتوسعه  جدیدهای عملکرد با استفاده از روش مندنظام ارزیابی

یک واحد، یک فرایند و  تواند سطح کلان یک سازمان،گیری عملکرد میپوشش اندازه
 . (1386 تولایی،) کارکنان باشد

ت أ، اعضای هیاکز آموزش عالیترین منبع و در مرها مهممنابع انسانی در سازمان
 ستا یضرورلذا ارزشیابی آنها . شوندترین رکن محسوب میترین و گرانعلمی مهم

ت علمی یکی ازعوامل مهم أارزشیابی عملکرد اعضای هی. (2002 ،1)بلند و همکاران
اعضا  ای و ارتقاحرفه توسعهحفظ،  برایاصلی مدیران های ازمسئولیت سازمان و

ارزشیابی از دیرباز در حوزه آموزش عالی . (2002 ،2مبرز و همکاران)چ باشدمی
در . (1383 )بازرگان، ستا یدانشگاهوجود داشته و یکی ازکارکردهای مهم مدیریت 

مجموع ارزشیابی کارکنان گامی است برای رسیدن به هدف شایسته سالاری در نظام 
 . (52 :1383 رستمی،) اداری

( در تحقیقی به بررسی 1392) الفقار و مهرمحمدیذوهای متعددی چون پژوهش
 مااپی هنشگادا نسانیا معلو یهاشتهر یاعلم هیأت یعضاا دعملکر کیفیت یابیارز

هی وگر لشکاا فعر یهاسکلا دااینافر در دانتاااسا و نشجویاااندا دااید از روان
 دراعملک تایکیف ارزیابی دانشجویان از و به این نتیجه رسیدند که بین اندپرداخته

 ،تحصیلیته شر شامل ،علمی و شخصی ملاعو برخی برحسب یاعلم هیأت یضااعا
و نیز روش تدریس و تسلط بر موضوع  سو از یک نساج و ناس ،دمتاخ محل

رفع اشکال های انگیزشی و عاطفی کلاسهای درس، مدیریت کلاس و رعایت جنبه
ین نتایج تحقیق نشان داد که بین از سوی دیگر، تفاوت معناداری وجود ندارد و همچن

ارزیابی اعضای  ت علمی با خودأارزیابی دانشجویان از کیفیت تدریس اعضای هی
بدین معنا که اعضای هیأت علمی خود را  .هیأت علمی تفاوت معناداری وجود دارد

دوستی . در حالی که دانشجویان چنین باوری نداشتند نمودنددر سطحی بالاتر ارزیابی 
ارزیابی عملکرد دانشگاه پیام نور استان » ( در تحقیقی با عنوان1391) رانو همکا
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بین میزان به این نتیجه رسیدند که « خراسان رضوی بر مبنای مدل تعالی سازمانی
خط مشی، کارکنان،  امتیاز وضعیت موجود و وضعیت مطلوب معیارهای رهبری،

 لیدی عملکرد در دانشگاه پیام نورنتایج ک و فرایندها، نتایج مشتریان، نتایج کارکنان
امتیاز  خراسان رضوی بر اساس مدل تعالی سازمانی، تفاوت معناداری وجود دارد و

نتایج  پنجاه درصدتعالی این معیارها در مقایسه با وضعیت مطلوب بر مبنای 
وضعیت موجود و وضعیت مطلوب  بین میزان امتیاز. تری را نشان دادضعیف

خراسان رضوی بر اساس  شرکا و نتایج جامعه در دانشگاه پیام نورمعیارهای منابع و 
امتیاز تعالی این معیارها در  و داشتتفاوت معناداری وجود  مدل تعالی سازمانی

امیرزاده . تری را نشان دادنتایج قوی پنجاه درصدمقایسه با وضعیت مطلوب بر مبنای 
کارکنان شرکت ملی  زیابی عملکردار» تحقیقی با عنوان ( در1391) بهبهانی و یعقوبی

به  «نفتی ایران منطقه اهواز به روش فرایند تحلیل سلسله مراتبیهای پخش فراورده
ظاهرسازی کارمند در زمان نزدیک به  این نتیجه رسیدند که عوامل زیادی ازجمله،

نظام  بر موارد مشابه مدت توسط ارزیاب واعمال ارزیابی عملکرد کوتاه ارزیابی،
تواند در شکست ارزیابی عملکرد ل، میثیرگذار است که آن عوامأیابی عملکرد تارز

یک  ۀارائ» تحقیقی با عنوان ( در1391) زادهاسماعیلی همتی و. باشدمؤثر  کارکنان
به منظور ارزیابی ای و تحلیل سلسله مراتبی فازی درجه 360 الگوریتم از بازخورد

مناسب ارزیابی عملکرد های که شاخص دنبه این نتیجه رسید «عملکرد کارکنان
توان می اخلاقی. 3فرایندی . 2عملکردی . 1ن را به ترتیب در سه گروه کارکنا

 مدلگیری از ه علت بهرهاین پژوهش ببه دست آمده در نتایج  د.بندی نمواولویت
 احمدی و همکاران. داردجایگاه متمایزی  دیگرهای پیشنهادی نسبت به پژوهش

ارزیابی  سازی وکیفیت فراگیر با توانمند تحقیقی به بررسی رابطه مدیریت ر( د1391)
 مقایسه ( در تحقیقی به بررسی و ارزیابی و1390) شرعی. عملکرد کارکنان پرداخت

 نستاا رنو مپیا هنشگادا کزامر درها داده پوششی تحلیل روش از دهستفاا با دعملکر
و به این نتیجه رسید  ر پرداختنو مپیا هانشگدا نتاگر حطر سساا بر جنوبی نسااخر

ملازاده و . است شتهدا دانشگاهیی راکا بر را ثیرأت بیشترین نلتحصیلاا رغفا که تعداد
 هایمدل( در تحقیقی به ارائه مدل درخت ارزیابی فازی برای بررسی 1390) همکاران

ی آزاد اسلامی هااهارزیابی مناسب برای دانشگ مدلارزیابی عملکرد کارکنان و انتخاب 
( در تحقیقی به طراحی مدل 1390) اسفندیار و همکاران. آذربایجان غربی پرداختند

و ها با استفاده از تحلیل پوششی داده هااهتلفیقی برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگ
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 آهنگچیان. فازی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد فیروزکوه پرداختندهای مجموعه
قیقی به طراحی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در دانشگاه فردوسی ( در تح1388)

کاربرد مدل )پی ه بررسی ( در تحقیقی ب1388) داستارو  یضیف. مشهد پرداخته است
نتیجه و به این  پرداختند عملکرد کارکنان دانشگاه پیام نور یابیارزش درسی ام ام( 

های اهارزیابی منابع انسانی دانشگ تواند به عنوان یک مدل دررسیدند که این مدل می
بررسی و »( درتحقیقی با عنوان 1388) و امینی احمدی. کار گرفته شوده کشور ب

تجزیه و تحلیل کیفیت زندگی کاری و رابطه آن با عملکرد کارکنان سازمان حسابرسی 
به این نتیجه رسیدند که پرداخت منصفانه و کافی به کارکنان، محیط کاری  «کل کشور

گرایی، وابستگی اجتماعی زندگی کاری کارکنان و من و بهداشتی، امنیت شغلی، قانونا
( 1386) انیفخر. انسجام عاطفی کارکنان با عملکرد آنان رابطه معناداری وجود دارد

فعلی  مدلبررسی دیدگاه کارکنان شعب بانک ملی در خصوص »در تحقیقی با عنوان 
بررسی دیدگاه کارکنان ه در تحقیقی ب (1386) زادهفلاح و «ارزشیابی عملکرد کارکنان

های دانشگاه علوم پزشکی عملکرد نیروی انسانی در دانشکده از وضعیت ارزشیابی
 یقیتحق در( 1388) انیچگآهن. ندو نقاط قوت و ضعف آن را برشمرد ندپرداخت تهران

ه است و پرداخت نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان دانشگاه فردوسی مشهدبه بررسی 
. سیستم فعلی ارزشیابی عملکرد کارکنان را در این دانشگاه مورد نقد قرار داده است

 در دعملکر مدیریت یلگوتحقیقی به بررسی ا( در 1383) فرهادی و همکاران
و به این  ن پرداختندآ ارویفر نوین های لشچا و انیرا توسعه و تحقیق هاینمازسا

 مدیریتیو خود یابیدارزخو ایبر محقق هادی ایشانی پیشنلگوا در نتیجه رسیدند که
 وریبهره و کارایی یشافزا جهت در دخو شغلی ضایتر و شنگیزا یشافزا رمنظو به
موارد  و بنتصاا ،تقاار ،ترفیع با یابیارز ملاعو دادن طتباار. کندمی شتلا نمازسا

 هایسازمان بییاارز عناصر کردن بومی بابارز این مدل است که های از ویژگیدیگر 
بررسی » عنوان( در تحقیقی با 1383) زابلی. ستا شده ئهارا خلیدا و جیرخا مختلف

کارکنان در شرکت سهامی آب  های ارزیابی عملکرد از دیدگاه مدیران وروش
ارزیابی نظام » عنوان( در تحقیقی با 1381) فردمعصومی و «ای آذربایجان غربیمنطقه

به  «در بیمارستان های عمومی دانشگاه علوم پزشکی ایران ارزشیابی عملکرد کارکنان
( 1380) یلیاب. اندنظام ارزشیابی موجود خود ناراضی این نتیجه رسیدند که کارکنان از

 با استفاده از «ارزشیابی طرح موجود ارزشیابی کارکنان دولت»در تحقیقی با عنوان 
 نظام اداری کشورهای ن با واقعیتمیزان انطباق آ به این نتیجه رسید که( IPP)الگوی 
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ها و معیارهای مورد استفاده در اجرایی، فرمهای بعد محتوایی آن از نظر دستورالعملو 
( در تحقیقی با 1373) صالحی. داردهایی ارزشیابی عملکرد کارکنان دولت نارسایی

انشگاه مورد د :ارزشیابی عملکرد کارکنان دولت مدلبررسی و تجزیه و تحلیل » عنوان
به این نتیجه رسید که منابع انسانی این دانشگاه نسبت به نظام ارزیابی  «اصفهان

به ( در تحقیقی 1372) آبادیفتح. ناراضی بودند و نظر مثبتی نداشتند عملکرد کارکنان
نقش ارزیابی عملکرد کارکنان در بهسازی نیروی انسانی در یکی از  بررسی

اگر ارزشیابی عملکرد  داد کهنشان  و پرداخت های شرکت ملی نفت ایرانمدیریت
ارتقا  باصورت گیرد  کارکنان به نحو صحیح و به دور از خطاهای رایج در ارزیابی

افزایش گرایش به  ابداع و ابتکار، خلاقیت، بالا بردن های فردی کارکنان،قابلیت
 شخصیت آموزش و یادگیری، بهبود رابطه زیردستان با رؤسا و ایجاد زمینه رشد

مقاله  در( 2008) ترك. کارکنان موجبات بهسازی نیروی انسانی فراهم خواهد شد
دهد ارزیابی عملکرد در برانگیختن و کند که نشان میخود به مطالعاتی اشاره می

جبران خدمت اعضای هیأت علمی دانشگاه نقش دارد و در مقابل مطالعاتی هستند که 
در  کید بر منابع انسانی،أبا تویژه به رزیابی عملکرد،سنتی اهای دهند رویکردنشان می

این . (1993گلد،) هستند اثربخشی  و برای کارکنان آموزش عالی فاقد هااهدانشگ
های وسیع برای یافتن و جایگزین کردن روشهای انتقادات منجر به پژوهش

زیابی انتقادی برای نمونه استفاده از ار. آفرین برای ارزیابی عملکرد شده استتوسعه
ضو هیأت علمی از طریق همکارانی که به مرور و بررسی دقیق عملکرد تدریس ع

 گایل. (2005بلک مور،) دانشگاهی مورد نظر قرار گرفته استهای پردازند در فضامی
چگونه به کارکنان بازخور بدهیم و از آنها " عنوان باای ( در مقاله2004) 1ویس

نحوه عملکرد مدیران در خصوص دادن بازخوردهای به بررسی  "بازخور بگیریم
 ( در2000) 2گروت. کنداشاره میآنها  کاری و اطلاع از شیوه اصلاح رفتارهای منفی

در بخش ها به بررسی عملکرد سازمان «های بخش عمومیعنوان سازمان»تحقیقی با 
به  یقیقدرتح( 1998) 3فلوچر پرداخت. هاعملکرد کارکنان آن ارتقا ةعمومی و نحو

 360مدل بازخورد با استفاده از ها ارزشیابی عملکرد سنتی در سازمان مدلبررسی 

                                                                                                                                      

1. Gail Weiss  

2. Grote 

3. Fletcher 
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عنوان آماده سازی عملکرد برای »( در تحقیقی با 1994) 1لوکاس، پرداخت ایدرجه
 و افزایش اثربخشی کاریها افزایش عملکرد کارکنان در سازمان ةنحو «امروز و فردا

ارکنان نگران ک اگر واقعاً»عنوان  با( درتحقیقی 1990) 2یراند ورا بررسی نمود آنها 
. را مطالعه نمودارزشیابی عملکرد کارکنان « یدیابه آنها بگوخود هستید، حقیقت ر

کلیدی و مهم  موضوعیارزیابی عملکرد  ها،سازمان ۀواقعیت آن است که برای هم
 و بدون تردید،ها رباها سازمان اثربخشی  آن در یزیرا نقش اساس شود،محسوب می

 وربا ینا ( بر1993) 3زاج کویسکی. (2007بندارو و ون درولد، رول،) شده است تأیید
 و تحصیلی پیشرفت به نسارمد دعملکر از ننشجویادا مثبت یابیارزه اک ستا

 رااب هااک تااسا طواامن شجوااندا و دتااسا روی در رو تعامل از حاصل حمایت
تأثیر   شاناندستاا درااعملک تااکیفی از نااانآ یابیااشزار و نشجویااانش داراانگ
 که یافتنددر مطالعاتی اینامه( در بر1996) 4فولرتون سورینو و مک گاهی. گذاردمی

 یگیردیا-زشوامآ داینافر در دانتااسا دراعملک تاکیفی رهبادر نشجویااندا وتضااق
 ابقهاس ،سیتاجن ،سن لقبیاز دانستاا یاعلم و صیاشخ یاایژگیهو برخی برحسب

 بهترین ناانآ دمتاخ لامح اییافیاجغر موقعیتو ته تخصصی اشر ،یسردات
 . ندرومی رشما به نشجویااندا تحصیلی پیشرفت یهاهکنند پیشبینی

از است لذا با توجه به آنچه گفته شد مسئله اساسی در پژوهش حاضر عبارت  
دانشگاه پیام نور ( و علمیاداری ) وضعیت موجود عملکرد کارکنان نخستاینکه 

و  همکاری ابتکار عمل، کیفیت کار، قابلیت اعتماد،های مرکز لامرد را از نظر مؤلفه
با شناسایی نقاط قوت و  سپسو  دهدیادگیری و توسعه شخصی مورد بررسی قرار 

ن و مدیران دانشگاه در سطح خرد و کلان کمک نماید تا این به مسئولا ضعف آن،
بهتری از ارزیابی عملکرد مرتفع نمایند و در نهایت  مدلجایگزینی ا برا ها کمبود

بر این اساس و با توجه به مدل  .سازمان دانشگاه را به سوی تعالی سازمانی سوق دهد
 .ال اساسی ذیل طرح و بررسی شده استؤس دو( 1 ةشمارنمودار ) وهشژمفهومی پ

 از نظر مرکز لامرد ام نورکارکنان اداری و علمی دانشگاه پی وضعیت عملکرد -1
 دانشجویان این دانشگاه چگونه است؟

                                                                                                                                      

1. Lucas  

2. rondy 

3. Zajkwski 

4. Carr, k, c. , Fullerton, J. T. , severino,R. , & McGahey,. m. k.  
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، کیفیت کار، ابتکار عمل، یادگیری و توسعه قابلیت اعتماد های؛لفهؤوضعیت م -2
در ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری و علمی دانشگاه پیام نور  شخصی و همکاری

 مرکز لامرد چگونه است؟

 
 2008بر اساس نظریات بایرز و رو، مفهومی پژوهش  مدل (1) نمودار

  
 شناسی تحقیقروش

های الؤحسب عنوان، مفاد س همچنین. پژوهش حاضر به لحاظ هدف کاربردی است
 ۀجامع. ای می باشدیابی پرسشنامهاز نوع زمینهها پژوهش توصیفی و گردآوری داده

پیام نور  اهدانشگ 1391-92دانشجویان مشغول به تحصیل سال  همۀآماری این تحقیق 
لذا طبق جدول برآورد نمونه کرجسی و مورگان . نفر بود 286 تعداد بهمرکز لامرد 

در تحقیق . ندگیری تصادفی ساده انتخاب شدروش نمونهنفر با استفاده از  162 تعداد
)یکی برای ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری ساخته برابر از دو پرسشنامه محقق حاضر

 1 گویه) قابلیت اعتماد در پنج مؤلفۀ( شیابی عملکرد کارکنان علمیو دیگری برای ارز
یادگیری و توسعه  (،24تا  16 گویه) ابتکار عمل ،159 تا 8 گویه) کیفیت کار (،7 تا

آوری به عنوان ابزار گرد (،34تا  29گویه ) ( و همکاری28تا  25گویه ) شخصی
نامه پرسش بازآزمایی،ة نامه به شیوبرای تعیین پایایی این پرسش. اطلاعات استفاده شد

روز  15 گاه پس از گذشتآن. از دانشجویان مورد نظر قرار گرفتنفر  سیدر اختیار 
پایایی  ،هاآوری و تحلیل دادهداده شد که پس از جمعآنها  دوباره همان پرسش نامه به

رای ب درصد 79 برای کارکنان علمی و درصد 85آن با ضریب آلفای کرونباخ برابر 
به تفکیک ذکر ( 1) ةو کل ابزار در جدول شمارها که پایایی گویه ری بود،اکارکنان اد
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 روایی. ای بوده استگزینهگویی به مفاد ابزار، لیکرت پنجپاسخ طیف. گردیده است
 2و محتوایی 1بارتلث و همچنین روش صوری کی ام او وهای آزمون ازبا استفاده  ابزار

های برای توصیف نمونه از شاخص .کسب شده است بازآزماییبه شیوه  آنپایایی و 
جداول فراوانی( برای بررسی استنباطی  )میانگین، انحراف معیار و آمارتوصیفی

وا و وآن متغیره و)آزمون تی تک استنباطیهای آمار از آزمونپژوهش های الؤس
 . )توکی( استفاده شده است زوجیآزمون تعقیبی مقایسه  همچنین از

 
 ضریب آلفای کرونباخ برای کارکنان اداری و علمی (1جدول )

 کارکنان علمی کارکنان اداری مقیاس
 . /717 . /925 قابلیت اعتماد
 . /947 . /976 کیفیت کار
 . /657 . /874 ابتکار عمل

 . /855 . /959 یادگیری و توسعه شخصی
 . /773 . /887 همکاری
 . /853 . /793 کل ابزار

 
 های پژوهشیافته

 ال اصلی پژوهشؤ( بررسی س1
مرکز لامرد  کارکنان دانشگاه پیام نور از اینکه عملکرد ال اصلی پژوهش عبارت بودؤس

 ازدیدگاه دانشجویان چگونه است؟
 

ای در خصوص دیدگاه دانشجویان پیام نور در خصوص ( نتایج تی تک نمونه2جدول )
 ارزشیابی عملکرد کارکنان

نمونه 
 کارکنان

عداد ت
 نمونه

نمیانگی  
انحراف 

 معیار
خطای 
 t معیار

Sig 
 معناداری

P≤. /. 5 
مقدار بحرانی 

 جدول
  . /000 719/7 . /043 . /56 34/3 162 اداری

 . /000 572/8 . /038 . /49 33/3 162 علمی 64/1

3:1 >mH 3:0 ≤mH
 

                                                                                                                                      

1. Face validity 

2. Content-related validity  
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رزشیابی عملکرد کارکنان دانشگاه پیام نور از در تحلیل استنباطی به منظور بررسی ا

 tدر سطح متوسط وکمتر از آن از آزمون ها )احتمال تمرکز پاسخ دانشجویاندیدگاه 
از « درصد پنجخطای »استفاده شد( نتایج به دست آمده در سطح « تی تک متغیره»

سطح بالاتر ، میانگین نظرات دانشجویان در، بنابراینتر بودمقدار بحرانی جدول بزرگ
به عبارت دیگر نظر دانشجویان در خصوص عملکرد هر بود. از سطح متوسط معنادار 

 . (2 ةشمار)جدول  تر از حد متوسط بودگروه کارکنان اداری و علمی، بالادو 
 

مربوط به وجود تفاوت معنادار بین نظرات دانشجویان پیام نور در  نتایج (3جدول )
 کننده رشته تحصیلیمتغیر تعدیل خصوص عملکرد کارکنان بر حسب

 
( به منظور 3 ة)جدول شمار «تحلیل واریانس یک راهه» استنباطیمون نتایج آز

بررسی تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری دانشگاه پیام نور 
ال اصلی پژوهش بر حسب متغیرهای ؤکه در س بوداز دیدگاه دانشجویان حاکی از آن 

میانگین اظهارات دانشجویان  کننده سن و رشته تحصیلی تفاوت معناداری بینتعدیل
بر حسب متغیرهای در بخش علمی  .شتوجود ندا (05/0پنج صدم ) در سطح

پنج  تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح ،کننده سنتعدیل
کننده رشته تحصیلی ولی بر حسب متغیرهای تعدیل شتوجود ندا (05/0صدم )

شماره 
 سئوال

نمونه 
 پژوهش

متغیر 
ندهکنتعدیل  

نمیانگی سطوح متغیرها  
انحراف 

 f معیار
سطح 

 معناداری
 
 
 
 

 
 

1 

 
 

 اداری

 
 سن
 

23-18 29/3 570/ . 23/1 294/ . 
29-24 43/3 555/ . 
35-30 50/3 307/ . 

 
رشته 

 تحصیلی

 . /410 . /896 . /584 30/3 انسانی
 . /216 52/3 پایه
 . /511 40/3 فنی

 
 
 

 علمی

 
 سن

23-18 33/3 483/ . 126/ . 882/ . 
29-24 30/3 511/ . 
35-30 37/3 521/ . 

 
رشته 

 تحصیلی

 . /001 28/7 . /472 28/3 انسانی
 . /762 07/3 پایه
 . /358 61/3 فنی
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مشاهده  (05/0پنج صدم ) هارات دانشجویان در سطحتفاوت معناداری بین میانگین اظ
 شد.

 
 
 

نتایج مربوط به آزمون توکی تعقیبی درخصوص نظرات دانشجویان پیام نور در  (4)جدول 
 کننده رشته تحصیلیخصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان علمی بر حسب متغیر تعدیل

 
تغیر نتایج آزمون توکی بر حسب م

کننده رشته تحصیلیتعدیل  

ر بها تفاوت معنادار بین گروه
 حسب سطح تحصیلی

اختلاف 
 میانگین

سطح 
 معناداری

 . /002 . /330 انسانی با فنی
 . /009 . /537 پایه با فنیعلوم 

 

( تفاوت مذکور 4 شماره)جدول  )توکی(ها آزمون مقایسه زوجی اختلاف میانگین
های انسانی با فنی جویان رشتهکننده رشته تحصیلی، بین دانشرا بر حسب متغیر تعدیل

عملکرد  ،پایه علوم انسانی وهای دانشجویان رشته که و پایه با فنی نشان داده است
 . اندی را درحد بالاتر ارزشیابی نمودهکارکنان علم

 

 دوم پژوهشال ؤبررسی س( 2
، کیفیت کار، ابتکار عمل، یادگیری و توسعه قابلیت اعتماد های؛لفهؤوضعیت م

در ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری و علمی دانشگاه پیام نور  و همکاری شخصی
 مرکز لامرد چگونه است؟

 

 ای ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری و علمینمونهنتایج تحلیل تی تک )5)جدول 
 پژوهشهای دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه

لفهؤم  نمونه 
 تعداد
 نمونه

نمیانگی  
 نحرافا

 معیار
خطای 
 t معیار

Sig 
 معناداری

P≤. /. 5 
مقدار بحرانی 

 جدول

 قابلیت اعتماد
 ./000 70/4 ./049 ./634 23/3 162 اداری

64/1 

 ./000 62/5 ./048 ./623 27/3 162 علمی

 کیفیت کار
 /000 56/4 /053 /68 24/3 162 اداری
 /000 54/4 /050 /64 22/3 162 علمی

 ابتکارعمل
 /000 65/5 /047 /60 26/3 162 اداری
 /000 43/7 /038 /48 28/3 162 علمی

 /000 82/4 /05 /68 26/3 162 ادارییادگیری 
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یوتوسعه شخص  /000 71/4 /055 /70 25/3 162 علمی 

 همکاری
 ./000 44/4 ./050 ./645 22/3 162 اداری
 ./000 53/5 ./048 ./62 26/3 162 علمی

3:1 >mH 3:0 ≤mH
 

 و علمی در تحلیل استنباطی به منظور بررسی ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری
، کیفیت کار، دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه قابلیت اعتماد

در سطح ها احتمال تمرکز پاسخ ابتکار عمل، یادگیری و توسعه شخصی و همکاری
نتایج به دست آمده در  .استفاده شد« متغیرهتی تک» tوسط وکمتر از آن از آزمون مت

بیان توان بنابراین می ،تر بوداز مقدار بحرانی جدول بزرگ« درصد پنجخطای »سطح 
بالاتر از سطح  یسطح در مذکورهای میانگین نظرات دانشجویان درباره مؤلفهنمود 

قابلیت  هایر نظر دانشجویان در خصوص مؤلفهبه عبارت دیگ ؛بودمتوسط معنادار 
در کارکنان  ، کیفیت کار، ابتکار عمل، یادگیری و توسعه شخصی و همکاریاعتماد
 . (5 ةشمار)جدول  است، بالا تر از حد متوسط بوده و علمی اداری
 

مربوط به وجود تفاوت معنادار بین نظرات دانشجویان پیام نور در  نتایج (6)جدول 
بر حسب متغیر  در مؤلفه قابلیت اعتماد لکرد کارکنان اداری و علمیعم خصوص

 کننده سن و رشته تحصیلیتعدیل

 

 شماره
 گویه

ال ؤس
 پژوهش

 نمونه
متغیر 

ندهکنتعدیل  
هاسطوح متغیر نمیانگی   

انحراف 
 f معیار

سطح 
 معناداری

 
 
 
 
 
1 
 

 
 
 
 
 

 قابلیت
 اعتماد

 
 
 

 اداری
 

 
 سن
 

23-18 17/3 678/ .  
93/1 

 
148/ . 29-24 35/3 507/ . 

35-30 50/3 381/ . 
 

رشته 
 تحصیلی

  . /669 18/3 انسانی
59/1 

 
 . /391 23/3 پایه . /207

 . /515 41/3 فنی
 
 
 

 علمی

  . /587 27/3 18-23 سن
033/ 

 
967/ . 29-24 27/3 651/ . 

35-30 31/3 825/ . 
 رشته

 تحصیلی
  . /633 24/3 انسانی

51/5 
 
 . /681 80/2 پایه . /005

 . /443 53/3 فنی
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( به منظور 6 ة)جدول شمار تحلیل واریانس یک راهه» استنباطینتایج آزمون 
 و علمی بررسی وجود تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری

انشجویان بر حسب مؤلفه قابلیت اعتماد حاکی از آن دانشگاه پیام نور از دیدگاه د
کننده سن و بر حسب متغیرهای تعدیل در بخش اداری است که در مؤلفه مذکور

پنج صدم  رشته تحصیلی تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح
لی کننده رشته تحصیبر حسب متغیرهای تعدیلو در بخش علمی  وجود ندارد (05/0)

وجود ( 05/0پنج صدم ) تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح
 . اشتد

 
نظرات دانشجویان پیام نور  مربوط بهنتایج مربوط به آزمون توکی تعقیبی  (7)جدول 

بر حسب متغیر  در مؤلفه قابلیت اعتماد در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان علمی
 کننده رشته تحصیلیتعدیل

 
لیت نتایج آزمون توکی مؤلفه قاب

کننده لاعتماد بر حسب متغیر تعدی
 رشته تحصیلی

ها هتفاوت معنادار بین گرو
یبر حسب سطح تحصیل  

 سطح معناداری اختلاف میانگین

 . /006 . /723 پایه علوم فنی با

 
( تفاوت مذکور 7)جدول شماره  )توکی(ها آزمون مقایسه زوجی اختلاف میانگین

کننده رشته تحصیلی، بین ی مؤلفه قابلیت اعتماد بر حسب متغیر تعدیلرا ط
به عبارت دیگر دانشجویان  .پایه نشان داده استعلوم  های فنی بادانشجویان رشته

فنی عملکرد کارکنان علمی را بر مؤلفه قابلیت اعتماد درحد بالاتر ارزشیابی های رشته
 . اندمودهن

 
تفاوت معنادار بین نظرات دانشجویان پیام نور در خصوص نتایج مربوط به  (8)جدول 

کننده سن و بر حسب متغیر تعدیل در مؤلفه کیقیت کار علمی عملکرد کارکنان اداری و
 رشته تحصیلی

 ۀشمار
 گویه

ال ؤس
 پژوهش

 نمونه
متغیر 

هکنندتعدیل  

سطوح 
 متغیرها

نمیانگی  
 انحراف
 f معیار

سطح 
 معناداری

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 اداری

 
 سن
 

23-18 19/3 673/. 
 
997/ 

 
371/. 29-24 36/3 737/. 

35-30 34/3 410/. 
 

 تحصیلی ۀرشت
  ./715 25/3 انسانی

176/ 
 
 ./522 29/3 پایهعلوم  ./839
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2 
 

 کیفیت
 کار

 ./581 17/3 فنی

 
 علمی

 سن
23-18 19/3 673/. 

 
997/ 

 
371/. 29-24 36/3 737/. 

35-30 34/3 410/. 

 تحصیلی ۀرشت
 ./715 25/3 انسانی

 
176/ 

 
 ./522 29/3 پایهعلوم  ./839

 ./581 17/3 فنی

( به منظور بررسی 8 ة)جدول شمار راههتحلیل واریانس یک استنباطینتایج آزمون 
دانشگاه پیام نور  و علمی تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری

حاکی از آن است که در مؤلفه کیفیت کار از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه 
سن و رشته تحصیلی  ةکنندبر حسب متغیرهای تعدیل در بخش اداری و علمی مذکور

وجود ( 05/0پنج صدم ) تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح
 . شتندا

 
ربوط به تفاوت معنادار بین نظرات دانشجویان پیام نور در خصوص م نتایج (9)جدول 

کننده سن و بر حسب متغیر تعدیلدر مؤلفه ابتکار عمل عملکرد کارکنان اداری و علمی 
 رشته تحصیلی

 

 شماره
 گویه

ال ؤس
 پژوهش

 نمونه
متغیر 

ندهکنتعدیل  
اسطوح متغیره نمیانگی   

انحراف 
 f معیار

سطح 
 معناداری

 
 
 
 
 
3 
 

 
 
 
 
 

 ابتکار
 عمل

 
 
 

 اداری

 
 سن
 

23-18 21/3 559/ .  
49/1 

 
228/ 29-24 39/3 730/ . 

35-30 41/3 447/ . 
 

رشته 
 تحصیلی

  . /715 26/3 انسانی
894/ 

 
 . /522 50/3 پایهعلوم   /411

 . /581 20/3 فنی
 
 
 

 علمی

 
 سن
 

23-18 21/3 559/ .  
49/1 

 
228/ 29-24 39/3 730/ . 

35-30 41/3 447/ . 
 

رشته 
 تحصیلی

  . /715 26/3 انسانی
894/ 

 
 . /522 50/3 پایهعلوم  /411

 . /581 20/3 فنی
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( به منظور 9 ة)جدول شمار تحلیل واریانس یک راهه استنباطینتایج آزمون 
دانشگاه  و علمی لکرد کارکنان اداریبررسی تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عم
ابتکار عمل حاکی از آن است که در  پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه

سن و رشته تحصیلی تفاوت معناداری  ةکنندمؤلفه مذکور بر حسب متغیرهای تعدیل
 . شتوجود ندا (05/0پنج صدم ) بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح

 
نتایج مربوط به وجود تفاوت معنادار بین نظرات دانشجویان پیام نور در  (10)جدول 

بر حسب  در مؤلفه یادگیری و توسعه شخصی خصوص عملکرد کارکنان اداری و علمی
 کننده سن و رشته تحصیلیمتغیر تعدیل

 
( به منظور 10 ةشمار)جدول  راههتحلیل واریانس یک استنباطینتایج آزمون 

ود تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان علمی دانشگاه بررسی وج
توسعه شخصی حاکی از آن  یادگیری و پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه

کننده سن تفاوت معناداری بین است که در مؤلفه مذکور بر حسب متغیرهای تعدیل
وجود ندارد ولی در متغیر ( 05/0پنج صدم ) میانگین اظهارات دانشجویان در سطح

پنج صدم رشته تحصیلی تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح 
 . شتوجود دا (05/0)

 

 شماره
 گویه

ال ؤس
 پژوهش

 نمونه
متغیر 

کنندهتعدیل  
سطوح 
 متغیرها

نمیانگی  
انحراف 

 f معیار
 سطح

 معناداری
 
 
 
 
 
 
4 
 

 
 
 
 
 

ی یادگیر
و 

 توسعه
 شخصی

 
 
 

 اداری

 
 سن
 

23-18 24/3 709/ .  
125/ 

 
882/ 29-24 30/3 679/ . 

35-30 31/3 395/ . 
 

 رشته تحصیلی
  . /715 26/3 انسانی

32 /
1 

 
 . /522 50/3 پایهعلوم  /268

 . /581 20/3 فنی
 
 
 

 علمی

 
 سن
 

23-18 24/3 714/ .  
446/ 

 
641/ 29-24 23/3 687/ . 

35-30 42/3 653/ . 
 

 رشته تحصیلی
  /635 21/3 انسانی

40/6 
 
 205/1 75/2 پایهعلوم  /002

 . /648 59/3 فنی
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نتایج مربوط به آزمون توکی تعقیبی درخصوص نظرات دانشجویان  (11)جدول 
 در مؤلفه یادگیری و توسعه شخصی پیام نور در خصوص عملکرد کارکنان علمی

 کننده رشته تحصیلیمتغیر تعدیلبر حسب 

وسعه نتایج آزمون توکی مؤلفه یادگیری و ت
شته کننده ربر حسب متغیر تعدیل شخصی

 تحصیلی

هاتفاوت معنادار بین گروه  
 بر حسب سطح تحصیلی

اختلاف 
 میانگین

سطح 
 معناداری

 /019 ./376 فنی با انسانی
 ./004 ./841 پایه علوم فنی با

( تفاوت 11)جدول شماره  )توکی(ها وجی اختلاف میانگینآزمون مقایسه ز
رشته کننده مذکور را طی مؤلفه یادگیری و توسعه شخصی بر حسب متغیر تعدیل

 .پایه نشان داده است علوم فنی با های فنی با انسانی وتحصیلی، بین دانشجویان رشته
را بر مؤلفه یادگیری فنی عملکرد کارکنان علمی های به عبارت دیگر دانشجویان رشته

 . اندبالاتر ارزشیابی نموده یو توسعه شخصی درحد
 

مربوط به وجود تفاوت معنادار بین نظرات دانشجویان پیام نور در  نتایج (12)جدول 
بر حسب متغیر در مؤلفه همکاری  خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری و علمی

 کننده سنتعدیل

 

 شماره
 گویه

ال ؤس
 پژوهش

 
نهنمو  

متغیر 
هکنندتعدیل  

سطوح 
 متغیرها

نمیانگی  
انحراف 

 f معیار
سطح 

 معناداری
 
 
 
 
 
 
 
5 
 

 
 
 
 
 
 
 

 همکاری

 
 
 

 اداری

 سن
 

23-18 16/3 644/ . 65/1 195/ . 

29-24 33/3 678/ . 

35-30 47/3 372/ . 

 . /020 99/3 . /657 14/3 انسانی رشته تحصیلی
 . /436 51/3 پایهعلوم 
 . /578 46/3 فنی

 
 
 

 علمی

 سن
 

23-18 24/3 646/ . 77/ 465/ . 
29-24 36/3 585/ . 
35-30 16/3 510/ . 

 . /004 60/5 . /600 21/3 انسانی رشته تحصیلی
 . /937 98/3 پایهعلوم 
 . /482 58/3 فنی
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( به منظور 12 ة)جدول شمار راههیانس یکتحلیل وار استنباطینتایج آزمون 
 و علمی بررسی وجود تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری

که  بوددانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه همکاری حاکی از آن 
 سن تفاوت معناداری ةکنندبر حسب متغیرهای تعدیل در بخش اداری در مؤلفه مذکور

ولی در  شتوجود ندا( 05/0پنج صدم )بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح 
پنج متغیر رشته تحصیلی تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح 

لفه مذکور بر حسب متغیرهای مؤدر بخش علمی در  شت.وجود دا( 05/0صدم )
پنج صدم ات دانشجویان در سطح کننده سن تفاوت معنادار بین میانگین اظهارتعدیل

وجود ندارد ولی در متغیر رشته تحصیلی تفاوت معنادار بین میانگین اظهارات ( 05/0)
 . شتوجود داسطح  این دانشجویان در

 
مربوط به آزمون توکی تعقیبی درخصوص نظرات دانشجویان پیام نور  نتایج (13)جدول 

بر حسب متغیر  در مؤلفه همکاری میدر خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری و عل
 کننده رشته تحصیلیتعدیل

 
 مؤلفهنتایج آزمون توکی 

همکاری بر حسب متغیر 
یلیکننده رشته تحصتعدیل  

 نمونه
بر  هاتفاوت معنادار بین گروه

 حسب سطح تحصیلی

اختلاف 
 میانگین

سطح 
 معناداری

 . /042 . /314 فنی با انسانی اداری
 

 علمی
 . /009 . /369 انیفنی با انس

 . /026 . /601 پایهعلوم فنی با 

 
( در نمونه 13 شماره)جدول  )توکی(ها آزمون مقایسه زوجی اختلاف میانگین

کننده رشته اداری تفاوت مذکور را طی مؤلفه همکاری بر حسب متغیر تعدیل
ت دیگر به عبار .های فنی با انسانی نشان داده استتحصیلی، بین دانشجویان رشته

 فنی عملکرد کارکنان اداری را بر مؤلفه همکاری درحد بالاترهای دانشجویان رشته
 ةشمار)جدول  )توکی(ها آزمون مقایسه زوجی اختلاف میانگین. اندارزشیابی نموده

کننده ( در نمونه علمی تفاوت مذکور را طی مؤلفه همکاری بر حسب متغیر تعدیل13
پایه نشان داده علوم فنی با  های فنی با انسانی ون رشتهرشته تحصیلی، بین دانشجویا

فنی عملکرد کارکنان علمی را بر مؤلفه های به عبارت دیگر دانشجویان رشته .است
 . اندارزشیابی نموده یهمکاری درحد بالاتر
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 گیرینتیجهبحث و 
 نظر دانشجویان در خصوص عملکرد هر که میانگین نتیجه پژوهش حاکی از آن بود

ارزشیابی نتایج . از حد متوسط بوده است بالاتردو گروه کارکنان اداری و علمی، 
اداری دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب  علمی و عملکرد کارکنان

، کیفیت کار، ابتکار عمل، یادگیری و توسعه شخصی و قابلیت اعتماد های؛مؤلفه
 یدرسطح مذکورهای جویان درباره مؤلفهمیانگین نظرات دانش همکاری نشان داد که

به عبارت دیگر نظر دانشجویان در خصوص  بود.بالاتر از سطح متوسط معنادار 
، کیفیت کار، ابتکار عمل، یادگیری و توسعه شخصی و قابلیت اعتمادهای مؤلفه

 . استاداری، بالاتر از حد متوسط بوده  علمی ودر کارکنان  همکاری
 و علمی ر در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداریتفاوت معنادا بررسی

دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه قابلیت اعتماد حاکی از آن 
کننده سن و بر حسب متغیرهای تعدیل در بخش اداری است که در مؤلفه مذکور

ج صدم پن نگین اظهارات دانشجویان در سطحرشته تحصیلی تفاوت معناداری بین میا
کننده رشته بر حسب متغیرهای تعدیلو در بخش علمی  شتوجود ندا (05/0)

پنج صدم تحصیلی تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح 
)توکی( تفاوت مذکور ها آزمون مقایسه زوجی اختلاف میانگین. شتوجود دا( 05/0)

کننده رشته تحصیلی، بین را طی مؤلفه قابلیت اعتماد بر حسب متغیر تعدیل
به عبارت دیگر دانشجویان  .پایه نشان داده استعلوم  های فنی بادانشجویان رشته

بالاتر  یفنی عملکرد کارکنان علمی را بر مؤلفه قابلیت اعتماد درحدهای رشته
 . اندارزشیابی نموده

 و علمی بررسی تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری
که  بودحاکی از آن کیفیت کار دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه 

کننده سن و رشته بر حسب متغیرهای تعدیل در بخش اداری و علمی در مؤلفه مذکور
پنج صدم تحصیلی تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح 

 . شتوجود ندا( 05/0)
و  عنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداریبررسی وجود تفاوت م

ابتکار عمل حاکی از آن  دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه علمی
کننده سن و رشته تحصیلی تفاوت که در مؤلفه مذکور بر حسب متغیرهای تعدیل بود

 . شتوجود ندا( 05/0پنج صدم )معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح 
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 و علمی بررسی تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری
توسعه شخصی  یادگیری و دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه

کننده سن تفاوت که در مؤلفه مذکور بر حسب متغیرهای تعدیل بودحاکی از آن 
 اشتوجود ند( 05/0طح پنج صدم )یان در سیانگین اظهارات دانشجومعناداری بین م

ولی در متغیر رشته تحصیلی تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در 
ها آزمون مقایسه زوجی اختلاف میانگین. اشتوجود د (05/0پنج صدم ) سطح

ر )توکی( تفاوت مذکور را طی مؤلفه یادگیری و توسعه شخصی بر حسب متغی
پایه  علوم فنی با های فنی با انسانی وه تحصیلی، بین دانشجویان رشتهکننده رشتتعدیل

فنی عملکرد کارکنان علمی را بر های به عبارت دیگر دانشجویان رشته .نشان داد
 . اندشخصی درحد بالاتر ارزشیابی نمودهمؤلفه یادگیری و توسعه 

 و علمی بررسی تفاوت معنادار در خصوص ارزشیابی عملکرد کارکنان اداری
که  بود دانشگاه پیام نور از دیدگاه دانشجویان بر حسب مؤلفه همکاری حاکی از آن

کننده سن تفاوت معناداری بر حسب متغیرهای تعدیل در بخش اداری در مؤلفه مذکور
ولی در  اشتوجود ند (05/0پنج صدم ) بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح

پنج اری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح متغیر رشته تحصیلی تفاوت معناد
مؤلفه مذکور بر حسب متغیرهای در بخش علمی در  .شتوجود دا( 05/0صدم )
پنج صدم تفاوت معنادار بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح  ،کننده سنتعدیل

ولی در متغیر رشته تحصیلی تفاوت معنادار بین میانگین  شتوجود ندا( 05/0)
آزمون مقایسه زوجی . شتوجود دا (05/0پنج صدم ) هارات دانشجویان در سطحاظ

در نمونه اداری تفاوت مذکور را طی مؤلفه همکاری بر  )توکی(ها اختلاف میانگین
های فنی با انسانی نشان کننده رشته تحصیلی، بین دانشجویان رشتهحسب متغیر تعدیل

فنی عملکرد کارکنان اداری را بر های به عبارت دیگر دانشجویان رشته .داده است
آزمون مقایسه زوجی اختلاف . اندحد بالاتر ارزشیابی نموده کاری درمؤلفه هم

مؤلفه همکاری بر حسب در نمونه علمی تفاوت مذکور را طی  )توکی(ها میانگین
های فنی با انسانی وفنی با کننده رشته تحصیلی، بین دانشجویان رشتهمتغیر تعدیل

فنی عملکرد کارکنان های به عبارت دیگر دانشجویان رشته .پایه نشان داده استم علو
 . اندارزشیابی نموده یحد بالاتر علمی را بر مؤلفه همکاری در

کارکنان  در به منظور بررسی تفاوت معنادار استنباطینتایج آزمون  طور خلاصهبه
تحصیلی  ۀرشت ده سن وکنناداری حاکی از آن بود که بر حسب متغیرهای تعدیل
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وجود ( 05/0پنج صدم )تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات دانشجویان در سطح 
خصوص  در تفاوت معناداربررسی  به منظور استنباطیهمچنین نتایج آزمون . شتندا

کننده سن تفاوت معناداری کارکنان علمی حاکی از آن بود که بر حسب متغیر تعدیل
ولی بر  شتوجود ندا( 05/0پنج صدم )ت دانشجویان در سطح بین میانگین اظهارا

کننده رشته تحصیلی تفاوت معناداری بین میانگین اظهارات حسب متغیر تعدیل
)توکی(  زوجیمقایسه  آزمون. شتوجود دا( 05/0پنج صدم )دانشجویان در سطح 

بین دانشجویان  کننده رشته تحصیلی،تفاوت مذکور را بر حسب متغیر تعدیل
به عبارت دیگر دانشجویان  .پایه با فنی نشان داد و علومانسانی با فنی  هایرشته
ارزشیابی  یپایه عملکرد کارکنان علمی را درحد بالاترعلوم انسانی و های رشته
 . اندهنمود

ارزشیابی عملکرد کارکنان انجام شده است با  ۀهایی که در زمینبیشتر پژوهش
اکثر های و به همین سبب معمولاً متغیراست بوده  توجه به اهداف همان برنامه

دست آمده، ه مجموع با توجه به مبانی پژوهشی و نتایج ب در. تحقیقات متفاوت هستند
های؛ امیرزاده با یافته پژوهش حاضر هم راستاهای توان اذعان داشت که یافتهمی

 و همکاران (، احمدی1391) زاده(، همتی و اسماعیلی1391) بهبهانی ویعقوبی
 (1387) ( و آهنگچیان1373) ، صالحی(، اسفندیار1390) (، ملازاده و همکاران1391)
(، 1993) گلدهای ( و تا حدی مغایر با یافته2008) (، ترك2004) گایل ویس ،

 . باشدمی( 1990) (، راندی1998) (، فلوچر2005) بلکمور
 

 کاربردی پیشنهادهای
 برایبخش بود ولی پیشنهاد می شود دی رضایتتا ح حاضرهر چند نتیجه تحقیق 

 بهتر شدن عملکرد منابع انسانی این دانشگاه موارد زیر رعایت گردد:
های پیشنهاد می شود که بهبود نظام ارزشیابی عملکرد به عنوان یکی از ابزار -1

توجه بیشتر مدیران دانشگاهی قرار ی سازمان مورد یافزایش کارا برایمهم مدیریتی 
 . و در این زمینه حمایت و پشتیبانی جدی نمایند دیرگ

نتایج ارزشیابی عملکرد دانشگاه پیام نور در جلسات تحول اداری دانشگاه  -2
ارزشیابی مستمر  برایو کمیته ای  یردو مورد تجزیه و تحلیل قرار گ شودمطرح 

 رایب تحت پوشش دانشگاه پیام نور وهای مراکز و واحد همۀان در نعملکرد کارک
 . کاری سازمان مستقر گرددهای استفاده از نتایج آن در جهت اصلاح رویه
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، کیفیت کار، ابتکار عمل، قابلیت اعتماد هایهر یک از مؤلفه از آنجا که در -3
کارکنان اداری و علمی دانشگاه پیام نور مرکز  یادگیری و توسعه شخصی و همکاری

در ها لفهؤدر خصوص هر یک از م انشجویانمیانگین نظرات د با توجه به اینکه لامرد
گردد مدیران سازمان، ضمن برگزاری پیشنهاد می ،تحد متوسط و کمی بالاتر بوده اس

ارزیابی عملکرد کارکنان، در بخش های ضمن خدمت در خصوص شیوههای دوره
اد هایی را برای افزایش قابلیت اعتمو خطی مشیها میزان قابلیت اعتماد سازمانی رویه

هایی برای کارکنان نسبت به هم، در بخش یادگیری و توسعه شخصی، طراحی آموزش
در بخش کیفیت کار، توجه  سازمانی وهای و نوآوریها افزایش بیش از پیش یادگیری

بینی نمایند تا ضمن افزایش کارایی و درست کار را پیشهای به امر نوآوری و شیوه
 . افزایش یابد وری آن نیزاثربخشی سازمان، بهره

ارزشیابی عملکرد مطابق با اهداف و های روزرسانی شاخصه بازنگری و ب -4
تحقیقات و  تعیین شده وزارت علوم،های وظایف اختصاصی دانشگاه پیام نور و معیار

 . فناوری
مورد نظر به های پرداخت پاداش برایارزشیابی عملکرد نظام استفاده از نتایج  -5

 . و ایجاد انگیزه و عملکرد بهتر آنان کارکنان دانشگاه
از پیش طراحی شده های انجام ارزشیابی عملکرد کارکنان مطابق با شاخص -6

 . ارزشیابی عملکرد دانشگاه
 . نظام موجود ارزشیابی عملکرد کارکنان در دانشگاه پیام نور اثربخشی  سنجش -7
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 منابع
 20: 14، مدیریتکرد کارکنان. (. نظام ارزشیابی عمل1387) آهنگچیان، محمدرضا −

– 23. 
(. طراحی نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در مؤسسات 1388) آهنگچیان، محمدرضا −

فصلنامه انجمن آموزش آموزش عالی. مطالعه موردی: دانشگاه فردوسی مشهد، 
 . 46 – 15(: 3) 2، عالی ایران

 دانش. رکنان دولتبر اثربخشی نظام ارزشیابی کا تحلیلی. (1381) خدایار لی،یاب −
 . 20-5: 58 ،مدیریت

(. رابطۀ 1391) قهیصداحمدی، عباداله؛ شایان جهرمی، شاپور امین و زارعی،  −
رهیافتی نو در مدیریت کیفیت فراگیر با توانمندسازی و ارزیابی عملکرد کارکنان. 

 . 54 – 35(: 2) 3، مدیریت آموزشی
تحلیل کیفیت زندگی  تجزیه و بررسی و. (1388)ی عل مینی،ا و اکبرعلی احمدی، −

 مدیریت فردا، .آن با عملکرد کارکنان سازمان حسابرسی کل کشور ۀکاری و رابط
9 (21 :)25 – 33.  
. (1390) نیحسمدفلاح جلودار، محمد و درویش متولی، مح ؛اسفندیار، محمد −

ل با استفاده از تحلی هااهطراحی مدل تلفیقی برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگ
(: 22) 8، مدیریت ۀفصلنام. مطالعه موردی() فازیهای و مجموعهها پوششی داده

24 – 35.  
مجموعه مقالات دومین جشنواره . مثلث عملکرد سازمانی. (1378) الهی، شعبان −

سازمان امور  :ی اجرایی کشور، تهرانهااه، ارزیابی عملکرد دستگشهید رجایی
 . اداری و استخدامی کشور

ارزیابی عملکرد کارکنان شرکت . (1391) بهبانی، راضیه و یعقوبی، زهراامیرزاده  −
نفتی ایران منطقه اهواز به روش فرایند تحلیل سلسله های ملی پخش فرآورده

 .107 – 97 (: 19) 7 ،فصلنامه مدیریت صنعتی. مراتبی
 . سمت :تهران. ارزشیابی آموزشی. (1383) بازرگان، عباس −
ترجمه سیدجعفر مقدم،  ؛های ارزیابی در مدیریتکانون. (1386). سی. تورنتن، ج −

 . دانشگاه تهران :تهران
پایگاه . های نوین به ارزیابی عملکرد سازمانرویکردها. (1386) الهتولایی، روح −

 ir. modir. www :مقالات مدیریت

http://www.modir.ir/
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وری نیروی انسانی و بهره .(1376) الهحقیقی، محمدعلی و رعنایی، حبیب −
 . ساپکو :تهران. ارزشیابی عملکرد کارکنان

. نامه نویسیروش تحقیق با رویکردی به پایان. (1382) خاکی خادمی، غلامرضا −
 . بازتاب :تهران

برگرفته شده از سایت . ارزیابی عملکرد کارکنان. (1384) خوشوقتی، آرمین −
 راهکار مدیریت به نشانی اینترنتی: 

− http://www. mgtsolution. com/olib/465265310. aspx 
ارزیابی عملکرد دانشگاه پیام نور استان . (1391))و دیگران( دوستی، عصمت  −

نخستین همایش سالانه علوم . خراسان رضوی بر مبنای مدل تعالی سازمانی
 . گرگان ،زمین مدیریت

 یعضاا دعملکر کیفیت یابیارز. (1392) ذوالفقار، محسن و مهرمحمدی، محمود −
 و نشجویاااندا دااید از روان مااپی هنشگادا نسانیا معلو یهاشتهر یاعلم أتهی
های آموزش و پژوهش. هیوگر لشکاا فعر یهاسکلا داانیافر در دانتاااسا

 .18 – 1(: 2) 20 ،)دانشور رفتار( یادگیری
 . 41 :173، تدبیر. ارزیابی عملکرد و بهبود مستمر سازمان. (1385) رحیمی، غفور −
سازمان امور اداری و  :تهران. آموزش مدیران کشور. (1383) رستمی، احمد −

 . استخدامی کشور
های ارزیابی نظام ارزشیابی عملکرد کارکنان در بیمارستان. (1383) لهازابلی، روح −

، دانشگاه علوم نامه کارشناسی ارشدپایان. عمومی دانشگاه علوم پزشکی ایران
 . درمانی ایران -پزشکی و خدمات بهداشتی

دانشکده  :تهران. مبانی مدیریت منابع انسانی. (1388) سیدجوادین، سیدرضا −
 . تهران مدیریت دانشگاه

 تحلیل روش از دهستفاا با دعملکر مقایسه ارزیابی و. (1390) شرعی، زهره −
 حطر سساا بر جنوبی نسااخر نستاا رنو مپیا هنشگادا کزامر درها داده پوششی

، دانشگاه آزاد هاسومین همایش ملی تحلیل پوششی داده. رنو مپیا هنشگادا نتاگر
 . هتیرما 30و  29اسلامی واحد فیروزکوه، 

بررسی و تجزیه و تحلیل سیستم ارزشیابی عملکرد . (1373) صالحی، هوشنگ −
، دانشگاه نامه کارشناسی ارشدپایان. مورد دانشگاه اصفهان() کارکنان دولت

 . اصفهان

http://www.civilica.com/Papers-CMMS01=نخستین-همایش-سالانه-علوم-مدیریت-نوین.html
http://www.civilica.com/Papers-CMMS01=نخستین-همایش-سالانه-علوم-مدیریت-نوین.html
http://www.civilica.com/Papers-CMMS01=نخستین-همایش-سالانه-علوم-مدیریت-نوین.html
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 . ، دانشگاه تهرانارشد کارشناسی نامهپایان. درجه 360با مدل بازخور 

در ارزشیابی  PCMMربرد مدل کا. (1388) فیضی، طاهره و داستار، حسین −
 .31  - 13(: 28) 6، پیک نور. عملکرد کارکنان دانشگاه پیام نور
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 .32  - 13(: 16) 4 ،تربیتی
، EFQMو  BSCتعامل متقابل . (1381) نجمی، منوچهر و زارعی، حسین −

تهران: جهاد دانشگاهی، . مجموعه مقالات اولین کنفرانس ملی مدیریت عملکرد
 . دانشکده مدیریت دانشگاه تهران
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