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  مجله مديريت فرهنگي
 1387زمستان / شماره دوم / سال دوم 

  
  
  
  

   مديران دانشگاهي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي ارزيابي عملكرد
  )شهر تهران(هشت منطقه 

  
  دكتر كريم حمدي

  واحد علوم و تحقيقات  ،  دانشگاه آزاد اسلامي و عضو هيات علمياستاديار

  رزقي شيرسوار                                                                                  هادي 
  واحد علوم و تحقيقات ، دانشجوي دكتري مديريت آموزش عالي دانشگاه آزاد اسلامي

E-mail: rezghih@yahoo.com    

  نادي عليزاده
  كارشناس پژوهش دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات

  

  
  چكيده

بـا روش     ت دانـشگاه آزاد اسـلامي     اين پژوهش با هدف ارزيابي عملكرد مديران دانشگاهي واحدهاي منطقه هش          
بـه    دانشگاه آزاد اسلامي  ) تهران(يابي و در بين جامعه آماري مديران و كاركنان واحدهاي منطقه هشت               پژوهش زمينه 

 نفـر از كاركنـان زيـر        123پژوهشگر با استفاده از پرسشنامه، اطلاعات مورد نياز خود را از بـين              . انجام رسيده است  
هـاي    داده) tآزمون  (اي مذكور جمع آوري نموده و و با استفاده از آمار توصيفي و استنباطي               مجموعه مديران واحده  

. هاي پژوهش بـه سـوالات آن پاسـخ داده اسـت     بدست آمده را مورد تجزيه و تحليل قرار داده و ضمن تاييد فرضيه       
  . زيابي نموده استنتايج حاصل از اين پژوهش عملكرد مديران واحدهاي مورد بررسي را در حد مطلوب ار

  
  

  واژگان كليدي
  ن دانشگاهي، دانشگاه آزاد اسلاميارزيابي عملكرد، مديرا
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  مقدمه
مديران و   (ها با انجام ارزيابي عملكرد      اغلب سازمان 

هـا نيـز      مخالف هستند و عمده نگراني سازمان     ) كاركنان
 سازمان  در اثر اطلاع از قضاوت      آنان  كه مبادا    ست ا اين

رد خود، رنجيده خاطر شده و اين مسأله        نسبت به عملك  
منجر به كـاهش بـازدهي، سـرخوردگي و نهايتـاً افـت             

ارزيابي عملكـرد بجـاي     ولي اگر   . بازدهي سازمان گردد  
آنكه بر مبناي احساسات آني ارزياب باشـد، بـر مبنـاي            

نيز بـا    منابع انساني    حقايق انجام گردد و از سوي ديگر      
ه كنند و سعي در جبران      ديد مثبت و واقع نگر به آن نگا       

هاي گذشـته در جهـت افـزايش عملكـرد خـود              كاستي
 .مـــورد اســـت نماينـــد، ايـــن نگرانـــي بيجـــا و بـــي

 به طور حـتم ارزيـابي صـحيح و          )1،  1384خوشوقتي(
 تواند راهگشاي بسياري از مشكلات سـازمانهاي         علمي

هايي كه امروزه در محيطـي پويـا و           سازمان. فعلي گردد 
  .باشند هاي فراوان مي گير با متغييررد

  
  تعريف ارزيابي عملكرد

ارزيابي عملكرد به مجموعـه اقـدامات و اطلاعـاتي       
شود كه به منظور افزايش سطح استفاده بهينـه           اطلاق مي 

هـا بـه      از امكانات و منابع در جهت دستيابي بـه هـدف          
اي اقتصادي و توام با كارايي و اثربخشي صـورت            شيوه
  )1386،1 يكاش بني فاطمي (.گيرد مي

توان تعيين قانونمنـد   ارزيابي را مي  : در تعريف ديگر  
ميزان اثربخشي و كارائي و مقبوليت يك عمل          و رسمي   

. ريزي شده در انجام اهداف معـين تعريـف كـرد            برنامه
  )1376،30 صدقياني(
  

  فرآيند ارزيابي عملكرد 
اي از    منظور از فرآيند، به انجـام رسـاندن مجموعـه         

باشد كه انجام هـر       يب و توالي منطقي مي    اقدامات با ترت  
مرحله مستلزم طي مرحله ماقبل خود بوده و هر مرحله          

فرآينـد  . شـود   اي براي اقدامات مرحله بعد تلقي مي        پايه

توان به صورت شكل زيـر نـشان    ارزيابي عملكرد را مي   
شـود   مـي اسـتنباط  ) 1( همانطور كه از شكل شماره   .داد

بي لازم اسـت رسـالت،      ارزيـا هاي    براي تدوين شاخص  
و اهداف راهبردي سازمان شناسايي و سپس       ،  ماموريتها

ــه       ــتخراج و در ادام ــا اس ــابي از آنه ــصهاي ارزي شاخ
به ارزيـابي شـونده ابـلاغ       ها    انتظارات در قالب شاخص   

گردد تا امكان نهادينه شدن رفتارهـاي مـورد انتظـار در            
و سپس سنجش و ارزيابي صـورت        سازمان فراهم شود  

شناسـايي  هـا      تا بر اساس آن اشكالات و نارسـايي        گيرد
شود و در ادامه بـا مـشورت و كـسب نظـر از ارزيـابي                

، مناسـب بـراي رفـع نقـاط ضـعف         هاي    شونده راه حل  
اينگونـه نگـاه در واقـع همـان     . شناسايي و اعمال شـود  

نگرش نوين نسبت به ارزيابي است كه هدف عمـده آن   
ده و نهايتاً بهبود    ارزيابي شون هاي    رشد و توسعه ظرفيت   

ميـرزا صـادقي     (.نمايـد  مـي ظرفيت سـازماني را دنبـال       
1381 ،27(  

  فرآيند ارزيابي عملكرد): 1(شكل 

  
  

  اهميت و ضرورت ارزيابي عملكرد
در كنار تحولات عظـيم در علـوم مختلـف، دانـش            

بهره نبوده    مديريت و سازمان نيز از تحولات شگرف بي       
هاي جديد در اين      ستمتولد، تنظيم و بازنگري سي    . است
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تـوان    در اين رابطـه مـي      .اين تحولات است     يدهئنظام زا 
عامل ارزيابي عملكرد را بـه عنـوان عـاملي غيـر قابـل              

اي است كـه      نقش اين عامل بگونه   . اجتناب معرفي نمود  
 اهـداف، اسـتراتژيها و      بماننـد در ابعاد مختلف سازمان،     

ي و هــا، منــابع نيــروي انــساني، منــابع مــاد خـط مــشي 
 .شود   به عنوان يك مهره اصلي قلمداد مي       …امكانات و 

  )1386،11 عفتي دارياني و ديگران(
نكه هر سيـستم جهـت سـازگاري و بقـا           اي  بهبا علم   

باشد، هر سازمان     داشته  تعادل  لازم است كه پويا بوده و       
 برقـراري ايـن پويـايي و        براينيز به عنوان يك سيستم      

. باشد  كنترل و بازسازي مي   تعادل نيازمند داشتن ارتباط،     
در حيطه منابع انساني جهت        از جمله راهكارهاي علمي   

برقراري عوامل مـذكور، ارزيـابي عملكـرد كاركنـان از           
كـه عـدم     بـه طـوري   . اي برخوردار اسـت         اهميت ويژه 

وجود اين سيستم به معناي عدم برقـراري و ارتبـاط بـا             
 ـ             ،دهتوسعه، رشد و بهبود است، كـه سـرانجام ايـن پدي

  )9، 1381دسلر  (.مرگ سازماني است
  

  منابع ارزيابي
هــاي  ســازمانها بــا توجــه بــه مأموريتهــا و رســالت

  اقـدام   بـه انتخـاب منـابع ارزيـابي       ي خود نسبت    سازمان
ميت و كيفيت ارزيابي كننـدگان، اعتبـار نظـام          ك.كنند  مي

بـه طـور معمـول      . كنـد   مين مـي  ضارزيابي عملكرد را ت   
  :د ازمنابع ارزيابي عبارتن

  ؛سرپرست مستقيم •
  ؛خود ارزيابي •
  ؛همكاران •
  ؛ي ا ارزيابي كميته •
  ؛ارزيابي توسط زيردستان •
  )3، 1384 خوشوقتي( ارزيابي تركيبي •
   
  

  منابع انسانيدستاوردها و مزاياي ارزيابي عملكرد 
 در صورت تحقق اهداف ارزيـابي عملكـرد، فوايـد         

 شـت براي سازمان و كاركنان به دنبال خواهد دا       فراواني  
  :توان به موارد زير اشاره كرد كه مي

  ؛ـ احساس امنيت در كاركنان
  ؛ها ـ افزايش انگيزش و كاهش نارضايتي

ـ ايجاد زمينه براي تعالي و پيشرفت كاركنان مـستعد و           
  ؛سازمان

ـ اعمال كنترل صحيح و ايجاد معيارهاي اصـولي بـراي           
انجام كار باعث هوشياري مسئولين و تعيـين ميـزان         

و كميتي از يك كار كه بـراي سـازمان قابـل        كيفيت  
  ؛گردد قبول است، مي

از نظر توانايي، مهارت، انگيزش (ـ تطبيق شغل و شاغل 
  ؛)كار

و كيفي نيـروي انـساني در جهـت تـأمين       ـ برآورد كمي  
  ؛نيازهاي سازمان

  ؛ـ استعداديابي و علاقمند كردن افراد ساعي به كار
  ؛هاي آموزشي دار شدن برنامه ـ جهت

  ؛ـ خودشناسي افراد
  ؛ـ تعيين اعتبار و اصلاح نيازهاي استخدامي

 مدير از عملكرد كاركنان و آگاهي        و ـ آگاهي سرپرست  
كاركنان از نظـر مـدير مـافوق نـسبت بـه عملكـرد              

  ؛خويش
  ؛ـ ارتباطات سازماني و ايجاد جو روابط انساني مطلوب
 .ـ شناخت هنجارها و ناهنجاريهاي رفتاري در سـازمان        

 )1377،29حيلام(

  
   ارزيابيها و فنون روش

ارزيابي عملكرد كاركنان كه در هـر سـازمان بـراي           
هـاي متعـدد       شيوه ،شود  سنجش فعاليتهاي افراد اجرا مي    

دارد و اصولاً هر روشي مزايا و معايب خـاص خـود را             
نقص نيست    دارد و هيچ روشي نيز به تنهايي كامل و بي         

لـذا  . گيـرد   بـر نمـي    رفرايندها و انتظارات را د       و تمامي 
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انتخاب يك روش يا تلفيقي از روشهاي مختلف بايد بر          
ي ها  اساس نيازها و اهداف سازمان و با توجه به استفاده         

د كه در ذيل به چنـد روش اشـاره          گير    صورت احتمالي
  :شود مي

  1روش مقايسه فرد با فرد
در اين روش هر كارمند با كارمند ديگر به صـورت           

ر عامل ارزيابي مورد مقايـسه قـرار        تك تك در مقابل ه    
  )34، 1383 مهرگان (.گيرد مي

  
  2روش مقياسي

در اين روش ابتـدا عوامـل ارزيـابي چـون ابتكـار،             
 تعيين و   …درجه همكاري، قدرت مديريت و اعتياد و        

آنگاه كاركنان را بـر حـسب       . شود  در جدولي نوشته مي   
هر يك از عوامل به صورت درجاتي از قبيل اسـتثنايي،           
عالي، خوب، متوسط، ضعيف و بد در ستونهاي مربوط         

  (www.ed.gov,2009). نمايند تعيين مي
  

  روش چك ليست
اي در ارتبـاط بـا وظـايف          در اين روش پرسـشنامه    

شود و نحوه رفتار كاركنان بـر اسـاس           پرسنل تنظيم مي  
ارزيـاب پـس از     . گيرد  هر پرسش مورد ارزيابي قرار مي     

يابي شونده با شرح وظـايف      مقايسه نحوه انجام كار ارز    
او به پرسشهاي چك ليست كه معمولاً به صـورت بلـه            

. دهـد   شود با علامت گذاشتن پاسخ مي       يا خير تنظيم مي   
 .اين روش به علت سهولت اجرا بـسيار متـداول اسـت           

)ericdigests,2008(  
  

  3روش وقايع حساس
اين روش مبتني بر ثبت وقايع و فعاليتهاي خـدمتي          

ركنان با ذكر كليه اطلاعات و جزييات       مهم و حساس كا   
در لحظه وقـوع، بـر روي فرمهـاي مخـصوص توسـط             

  )8، 1383سلطاني (.باشد سرپرستان مي
  

   اي  درجه360روش ارزيابي 
اي اطلاعات كاملي درباره         درجه 360هاي    با ارزيابي 

آيد و كـارگر يـا كارمنـد بـه وسـيله              كاركنان بدست مي  
ن و مـشتريان داخلـي و       اراك ـسرپرستان، زيردستان، هم  

ــي   ــرار م ــابي ق ــورد ارزي ــارجي، م ــرد خ ــاظمي (.گي  ك
1380،35(  
  

  ضرورت پژوهش 
در كنار تحولات عظـيم در علـوم مختلـف، دانـش            
مديريت و سازمان نيـز از تحـولات شـگرف بـي بهـره              

تولد، تنظيم و بازنگري سيستم هاي جديـد        . نبوده است 
 رابطـه  در ايـن  . در اين نظام زائيده اين تحـولات اسـت        

توان ارزيابي عملكرد را به عنـوان اصـلي غيـر قابـل         مي
اي است كـه     نقش اين عامل بگونه   . اجتناب معرفي نمود  

در ابعاد مختلف سـازمان، چـون اهـداف، اسـتراتژيها و            
هــا، منــابع نيــروي انــساني، منــابع مــادي و  خـط مــشي 
  .شود به عنوان يك مهره اصلي قلمداد مي... امكانات و

ينكه هر سيستم جهـت سـازگاري و بقـا          با علم به ا   
باشد، هر سازمان نيـز       ملزم به داشتن پويايي و تعادل مي      

به عنوان يك سيستم جهت برقراري اين پويايي وتعادل         
از جمله  . شتن ارتباط، كنترل و بازسازي است     نيازمند دا 

راهكارهاي مهم  جهت برقراري عوامل مذكور ارزيـابي         
ميت ويژه اي برخـوردار     عملكرد مديران است كه از اه     

به طوريكه عدم وجود اين سيستم به معناي عدم         . است
كه .برقراري و ارتباط موثر با توسعه، رشد و بهبود است         

. سرانجام اين پديده با مرگ سازمان همراه خواهـد بـود          
بنابراين با توجه نظر خاص و ويژه به ارزيابي عملكـرد           

اها، يعنـي   مهمترين اجزاء سازمانهاي آموزشي و دانـشگ      
هـا و     مديران، تا حدود زيادي ميـزان اجـراي اسـتراتژي         

  .شود دستيابي به اهداف مشخص مي
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  هاي اصلي پژوهش مؤلفه
با توجه به مطالعه مباني نظـري و ادبيـات پـژوهش            

ي تاثيرگـذار بـر عملكـرد مناسـب در            ترين مؤلفه   عمده
) 1: مديريت شامل چهـار مؤلفـه اسـت كـه عبارتنـد از            

نظـارت و   ) 4رهبري؛    )3سازماندهي؛    ) 2يزي؛    ر  برنامه
  .كنترل

  
  اهداف پژوهش

تواند براي نظام آموزش عـالي بـه          پژوهش فوق مي  
. قابل اسـتفاده و اجـراء باشـد         ويژه دانشگاه آزاد اسلامي   

هدف ديگر پژوهش حاضـر، شـناخت و تعيـين سـطح            
هاي اصلي در عملكرد مثبت مـديران در دانـشگاه            مولفه

 .استآزاد اسلامي 

  سوالات پژوهش
ميزان مهارت برنامه ريزي در  مـديران دانـشگاه          ) 1

   چگونه است؟ هشتمنطقه آزاد اسلامي
ميزان مهارت سـازماندهي در  مـديران دانـشگاه      ) 2

   چگونه است؟ هشتمنطقه آزاد اسلامي
ميزان مهارت رهبري در  مـديران دانـشگاه آزاد          ) 3

   چگونه است؟ هشتمنطقه اسلامي
ــزان ) 4 ــديران  مي ــرل در  م ــارت نظــارت و كنت مه

   چگونه است؟ هشتمنطقه دانشگاه آزاد اسلامي
  

  روش پژوهش
  پژوهش حاضر با توجـه بـه اينكـه بـه بررسـي و              

يابي استفاده    توصيف پرداخته شده است، از روش زمينه      
  . ايم كرده

  
  جامعه آماري

در پژوهش حاضر جامعه آمـاري عبـارت اسـت از           
پايه و مياني در     وزه مديران ارشد،  كليه كاركنان كه در ح    

 مشغول به    هشت منطقه   واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي   

بـراي تهيـه نمونـه آمـاري ايـن پـژوهش           . باشند  كار مي 
 عدد بـر اسـاس روش       200پرسشنامه عملكرد به تعداد     

نمونه گيري تصادفي در ميان كاركنان توزيع كه از ايـن           
 عـودت داده     عدد بصورت كامل به پژوهشگر     123ميان  
  .شد

  
  اندازه گيريابزار 

از پرسـشنامه   در اين مطالعـه     ها    داده گردآوري   براي
كه  در دو    . استاندارد عملكرد مديران استفاده شده است     

 23هـا بـا         گويـه ) مشخصات فـردي و ب    ) بخش الف 
ارائـه  ) طيـف ليكـرت   (اي    گويه در مقياس پـنج گزينـه      

  .گرديده است
  

  روش گرد آوري اطلاعات
 هايي در خصوص آگاهي    مهاين پژوهش پرسشن  در ا 

قـرار  در اختيـار كاركنـان       عملكـرد     نسبت به     نگرش و
هـا    پرسـشنامه  ،گرفت كه پس از پاسـخگويي و تكميـل        

  . شد آوريجمع
  

   تحليل داده ها تجزيه وروش
هـا،    ها و استخراج داده     پس از جمع آوري پرسشنامه    

 هـاي  ابتدا اطلاعات به صـورت كـدهايي بـرروي برگـه     
سپس اطلاعات كدگذاري شده    . مخصوص درج گرديد  

) (spssبه كامپيوتر داده شد و به كمك نرم افزار آماري           
آناليز صورت پذيرفت، كه با استفاده از آمار توصـيفي و           
استنباطي سوالات پژوهش مورد تجزيه و تحليـل قـرار          
گرفت كه در بخـش آمـار توصـيفي بـصورت نمـودار،             

 در  .گين و غيـره ارائـه شـد       درصد، درصد فراواني، ميان   
 متغيرهاي پژوهش   ،بخش آمار استنباطي از طريق آزمون     

مورد ارزيابي و بـر اسـاس نتـايج، تجزيـه و تحليـل و               
  .تفسير شد
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  تجزيه و تحليل آماري
هـاي   هاي جمعيت شناختي گروه     شاخص: بخش اول 

  نمونه 
در اين قسمت فراوانـي، درصـد و درصـد تجمعـي        

هــاي جمعيــت   شــاخصگروههــاي نمونــه بــر حــسب
  .شناختي ارائه شده است

فراواني، درصد و درصد تجمعي بر ): 1(جدول 
  اساس جنسيت

شاخص 
آماري

  جنسيت
 فراواني

درصد 
  فراواني

درصد 
 تجمعي

  2/47 2/47 58 مرد
  100  8/52  65 زن
   100  123 جمع

شـود از      مـشاهده مـي    1چنانچه در جـدول شـماره       
 58نـده در پـژوهش       نفر كاركنان شركت كن    123مجموع

زن %) 8/52معـادل   (  نفـر    65مرد و   %) 2/47معادل  (نفر
  .اند بوده

  مربوط به تحصيلات): 2(جدول 

 
فراواني

درصد 
  فراواني

درصد 
 تجمعي

  1/8  1/8  10 ديپلم
 2/52  1/43  53 فوق ديپلم

  6/97 3/46  57 ليسانس
 100 4/2  3 فوق ليسانس و بالاتر

   100 123 جمع
شود از     مشاهده مي  2در جدول شماره    همانگونه كه   

 10   نفر كاركنان شركت كننده در پژوهش       123مجموع  
 نفــر 53داراي مــدرك ديــپلم ، %) 1/8معــادل (نفــر 

معـادل  ( نفر   57داراي مدرك فوق ديپلم،   %) 1/43معادل(
معـــادل ( نفـــر 3مـــدرك ليـــسانس و داراي  %) 3/46
  .باشند داراي مدرك فوق ليسانس و بالاتر مي)4/2%

  

  مربوط به ميزان سابقه): 3(جدول 

فراواني 
درصد 
 فراواني

درصد 
تجمعي

  8/52  8/52  65  سال3كمتر از 
  2/90  4/37  46  سال10 تا 4

  9/91  6/1  2 سال15 تا 11
  100  1/8  10  سال به بالا16

   100 123 جمع
شـود از    مشاهده مي3 همانطور كه در جدول شماره 

 65كننـده در پـژوهش       نفركاركنان شركت    123مجموع  
 نفـر   46،   سـال  3كمتـر از    درصـد    %) 8/52معادل  (نفر  

 11 %) 6/1معـادل ( نفر   2، سال 10 تا   4 %) 4/37معادل  (
 سال  16داراي سابقه   % ) 1/8معادل( نفر   10 و   سال15تا  

  .باشند  ميو بالاتر
  

  تحليل داده ها: بخش دوم
هــا بمنظــور   در ايــن بخــش تجزيــه و تحليــل داده

لات پژوهش به همان ترتيب كـه در فـصل          بررسي سوا 
  .پذيرد اول مطرح شده اند، صورت مي

 ميزان مهارت برنامه ريـزي در        :سوال اول پژوهش  
  منطقه هشت چگونه است؟ مديران دانشگاه آزاد اسلامي

  
بـا  ) -787/37( محاسـبه شـده      tاينكـه      با توجه بـه   

از  )  p =000/0( و سطح معني داري 122درجه آزادي 
 بحراني جدول بزرگتر اسـت لـذا فـرض صـفر            tر  مقدا

H0) (  تـوان    مـي % 99بنابراين بـا اطمينـان      . شود  رد مي
ريـزي توسـط مـديران        قضاوت كرد كـه مولفـه برنامـه       

منطقه هشت در سطح قابل قبـولي         دانشگاه آزاد اسلامي  
  .گردد اجراء مي
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ميزان مهـارت سـازماندهي در       : سوال دوم پژوهش  
   چگونه است؟ هشتمنطقه اسلاميمديران دانشگاه آزاد 

  
بـا  ) t =- 447/29( محاسبه شده    tاينكه    با توجه به    
از ) p=000/0(داري   و ســطح معنــي122درجــه آزادي 

ــدار  ــرض   tمق ــذا ف ــر اســت ل ــي جــدول بزرگت  بحران
توان   مي% 99بنابراين با اطمينان    . شود  رد مي ) (H0صفر

قضاوت كـرد كـه مولفـه سـازماندهي توسـط مـديران             
منطقه هشت در سطح قابل قبـولي         شگاه آزاد اسلامي  دان

  .گردد اجراء مي
ميـزان مهـارت رهبـري در        : سوال سـوم پـژوهش    
   چگونه است؟8منطقه  مديران دانشگاه آزاد اسلامي

  
بـا  ) t =- 480/32( محاسبه شده    tاينكه    با توجه به    

از ) p =000/0( و سـطح معنـي داري   122درجه آزادي  
ــدار  ــي جــدtمق ــرض   بحران ــذا ف ــر اســت ل ول بزرگت

توان   مي% 99بنابراين با اطمينان    . شود   رد مي  (H0)صفر
قضاوت كرد كه مولفه رهبري توسط مـديران دانـشگاه           

منطقه هشت در سـطح قابـل قبـولي اجـراء        آزاد اسلامي 
  .گردد مي

  
ميـزان مهـارت نظـارت و       : سوال چهارم پـژوهش   

 شت ه ـ منطقـه   كنترل در  مديران دانـشگاه آزاد اسـلامي        
 چگونه است؟

  
بـا  ) t  =-995/32( محاسبه شده    tاينكه    با توجه به    

از ) p =000/0(داري     و سـطح معنـي     122درجه آزادي   
ــدار  ــرض   tمق ــذا ف ــر اســت ل ــي جــدول بزرگت  بحران

توان  مي% 99بنابراين با اطمينان . شود رد مي)  (H0صفر
قضاوت كرد كه مولفه نظارت و كنترل توسـط مـديران           

منطقه هشت در سطح قابل قبـولي         د اسلامي دانشگاه آزا 
  .گردد اجراء مي

  
  گيري و پيشنهادات نتيجه

هرچند كه نتايج پژوهش، عملكرد مثبت مـديران را          )1
تاييد نمود اما اختلاف فاحشي ميان عملكرد مديران     

بايد ايـن نقيـصه       مياني، پايه و ارشد وجود دارد كه        
 رفـع   در جهت ارتقاء و بهبود عملكرد  مديران پايه        

  . گردد
عناصر اصلي عملكرد مناسب مـديريت ،در چرخـه          )2

نظري و عملي آموزش داده شده و نهادينه شود، تـا         
عملكــرد مــديران بــه شــكل واقعــي خــود در      
استانداردهاي قابل قبول و قابل انتقال بـه نيازهـاي          
. فعلي و آينده در دانشگاه آزاد اسلامي تبديل شـود         

اربردي، ضـمن   هاي آموزشي ك    همچنين بهبود دوره  
خدمت ،كوتـاه مـدت و يـا بلنـد مـدت در جهـت               
استمرار و استقرار نظام ارزيابي عملكرد در دانشگاه        

  .رسد ضروري به نظر مي آزاد اسلامي
ايجاد و بهبود نظام پاداش و تشويق در جهت بهبود           )3

هــاي  عملكــرد كاركنــان و بــازبيني مــستمر سيــستم
  . سلاميهاي دانشگاه آزاد ا ارزيابي در سطح واحد
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هاي حاصل از اين پژوهش، پيرامـون         به استناد يافته  
منطقه هـشت     عملكرد مديران دانشگاههاي آزاد اسلامي    

  :گردد كشور پيشنهادهاي زير ارائه مي
ــي و   )1 ــاي آموزش ــا و كارگاهه ــزاري گردهماييه برگ

توجيهي در جهت افزايش سطح دانش مـديريت در    
  .جهت بهبود عملكرد مديران

جربيات مديران ارشد و با سـابقه در        گيري از ت    بهره )2
 .جهت اعتلاي مديران مياني و پايه

هـاي  مـديريت منـابع         بازنگري در اهداف و برنامه     )3
انساني به ويژه سيستم پـاداش و ارزيـابي عملكـرد           

  .كاركنان و مديران مياني و پايه
تجديــد نظــر در نظــام ســاختار سلــسله مراتبــي و   )4

روند تبادل و   اي بمنظور تسريع      گسترش نظام شبكه  
هاي متفـاوت     تعامل مديران با مسئوليتها و تخصص     

  .در راستاي تحقق اهداف استراتژيك در دانشگاه
و كمـك بـه كاركنـان و مـديران            تشويق جو تيمـي    )5

  .دانشگاه در جهت بهبود عملكرد تيمي
تنظيم سيستم كنترل وارزيابي كاركنان و مديران پايه    )6

كرد توسـط   بر اساس سيستمهاي نوين ارزيابي عمل     
  .مديريت ارشد سازمان

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :منابع و مĤخذ
ــاطمي) 1 ــا بنـــي فـ ــابي )1386(كاشي،محمدرضـ ارزيـ

 .185عملكرد،نشريه حسابدار،شماره 

مباني مـديريت منـابع انـساني،       ) 1381(دسلر، گري ) 2
ــر      ــي، ،دفت ــد اعراب ــيد محم ــاييان، س ــي پارس عل

 .پژوهشهاي فرهنگي

شناسـي و    در روان روش تحقيـق    )1375(دلاور،علي) 3
 .تهران،ويرايشنشر  ،علوم تربيتي

 ارزيـــابي عملكـــرد )1384 (خوشـــوقتي، آرمـــين )4
ــاهكاركنان ــد   ،پايگ ــار مديريت،بازدي ــي راهك اينترنت

10/10/1387 ،www.mgtsolution.com 

ــديريت عم)1383(ســلطاني،ايرج) 5 ــسترساز م لكــرد ب
  .پرورش منابع انساني،انتشارات اركان

هــاي  ارزيــابي مراقبــت«) 1376(صــدقياني، ابــراهيم) 6
، »بهداشتي و درمـاني و اسـتانداردهاي بيمارسـتاني        

  .چاپ اول، انتشارات معين
مــــديريت )1386(عفتــــي داريــــاني و ديگــــران) 7

  .عملكرد،انتشارات فرمنش،تهران
 امـور كاركنـان ،اداره      مديريت) 1380(كاظمي، بابك ) 8

و منابع انـساني بـا نگـرش كـاربردي بـه              استخدامي
بخــش دولتــي در ايــران، مركــز آمــوزش مــديريت 

  .دولتي
خود ارزيابي بـراي مـديران      )1377( لامحي، ابولفتح ) 9

مراقبتهاي بهداشتي، ناشـر معاونـت بهداشـتي نـشر          
 .وزارت بهداشت 

ــا) 10 ــي  )1383(مهرگان،محمدرض ــاي كم ــدل ه در  م
ــشكده   ار ــشارات دان ــابي عملكــرد ســازمانها، انت زي

 مديريت دانشگاه تهران

مديريت مبتني بر   ) 1381( ميرزا صادقي، علي رضا      )11
 .عملكرد ،نشر وزارت بهداشت، چاپ اول

ــادري، عــزت) 12  )1373(مــريم، ســيف نراقــي  واالله ن
روشهاي تحقيق و چگونگي ارزشيابي آن در علـوم         
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 ].3ويـرايش   [،ربيتـي انساني بـا تاكيـد بـر علـوم ت         
  .بدرنشر

ــمانه ) 13 ــان، س ــراننانچي ــاي )1381( و ديگ راهبرده
هــاي  راهنمــاي ســوالات پرســشنامه  : مــديريت
  .،نشر ترمه،تهرانتحقيقي

 14) http://www.ed.gov/pubs/OR/Consu  
15) http://www.ericdigests.org/1996-
1/based.htm  

  
  

  ها يادداشت
                                           

1 - Man to Man Comparison 
2 - Graphical Scale 
3 - Forced Distribution 


