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        چكيده
 از تـدوين الگـوي مناسـب بـراي ارزيـابي             اسـت  هدف عمده پـژوهش حاضـر عبـارت       

ژوهش باتوجه به هدف فـوق سـوالات پ ـ       . عملكرد كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي است     
  :چنين مطرح شدند
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ه بـود )  نفر 640جمعاً  (كليه كاركنان دانشگاه آزاداسلامي     پژوهش حاضر   جامعه آماري   
اي نـسبي انتخـاب    گيـري طبقـه    نفر بـه عنـوان نمونـه بـا روش نمونـه     250كه از بين آنها  

بعد از مطالعـه وسـيع      .باشد   مي يتوصيفي از نوع پيمايش    ،   همچنين روش تحقيق    .اند  شده
در مباني نظري و پيشنيه تحقيق و اخذ نظرات صاحبنظران روايي پرسشنامه تاييد و شش               

پـذيري،    اي، روابط انساني، انعطاف     اي، تعهد حرفه     حرفه سعةمعيارهاي شغلي، تو   (ةلفؤم
و سـي متغيـر بطـور مـشترك توسـط اسـاتيد و مـديران                ) برنامه  معيارهاي اخلاقي و فوق   

با اسـتفاده از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ پايـايي پرسـشنامه              .صاحبنظر شناسايي شده است   
، جــداول و هــا شاخــصهاي آمــاري در قــسمت توصــيف داده.  تعيــين شــده اســت94/0

ها براي پاسخ به سئوال يـك از          نمودارهاي مربوط به هر سئوال و در قسمت تحليل داده         
براي پاسخ به سئوال دو از آزمون تحليل عاملي و بـراي پاسـخ               و ايي  تك نمونه  tآزمون  

نتيجه تحقيـق نـشان داد كـه      .شده است  به سئوال سه از آزمون آلفاي كرونباخ با استفاده        
 و  94/0مدل پيشنهادي تحقيق با ضـريب پايـايي         .سي متغير تاييد شدند   هر شش مولفه و     

معيار روابط انساني به عنوان مهمتـرين مولفـه شـناخته شـد             . تاييد شد  5 از   94/3ميانگين  
زيرا كه داراي بيشترين بار عاملي بوده و گرايش تبديل شدن به يـك عامـل عمـومي و                   

   .ترين مولفه شناخته شد اهميت  ان كمز به عنوياي ن معيار توسعه حرفه.كلي را دارد
ــدي  ــاي كليــ ــاي :واژه هــ ــيابي عملكرد،معيارهــ ــعةتو،شغلي الگو،ارزشــ  ســ

  برنامه پذيري،معيارهاي اخلاقي و فوق اي،روابط انساني، انعطاف اي،تعهدحرفه حرفه
   مقدمه 

 تغييـر و تحـول       درپـي   هـاي پـي     بشر آغاز هزارة سوم در اوج تكانـه هـا و جهـش                      
برد كه ناگزير نظام تعليم و تربيت و فرآيند ياددهي و يـادگيري را                آميزي بسر مي    بشتا

 بـا   دانـشگاه بـدون ترديـد در آسـتانة قـرن بيـست و يكـم               .دهـد   نيز تحت تاثير قـرار مـي      
قتــصاد و فرهنــگ امــشكلات متعــدد و اضــطراب بــسياري بــويژه در ارتبــاط بــا جامعه، 

 كلاس درس . چة ابتدائي امكان پذير است    از دري نظام آموزش عالي    اعتلاي  .روبروست
آوري توانمنـديها     شودكه درعين حال با جمع      پذيري قلمدادمي   مكان وقوع پديده جامعه   
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ازآغازپيـدايش  .كنـد  هاي انساني به محيطهاي اقتصادي و خصوصي كمك مي         و سرمايه 
 بــه امــروز تغييــرات و تحــولات بــسياري در نظامهــاي مختلــف تــادر جوامــع دانــشگاه 

 را قـادر    دانشگاههاي خاصي     وقتي كه مردم كشورها در دوره     .زشي روي داده است   آمو
انـد،  بـه اشـكال گونـاگون،           به پاسخگويي به مسائل و مشكلات و نيازهاي خـود نيافتـه           

نارضايتي خود را بروز داده و توانـايي و كـارآيي مـديران، رهبـران و كاركنـان را زيـر                     
 به مديريتهاي نامطلوب و غيرموثر كـه بـه از هـم             اند و بديهي است امروز هم       سوال برده 

بـراي مثـال، چنانچـه      . توجهي نخواهند كرد    گرددبي   منجر مي  نظام آموزشي گسيختگي  
اي قادر نباشد از عوامل مهم و اقتـصادي زمـان،  سـرمايه و كـار و تـلاش نيـروي                    جامعه

 در مـورد هـدر    بايـد  دانـشگاه  استفاده كند،  مديريت      دانشگاهانساني بطور اثر بخش در      
رفتن يا عدم استفاده صحيح از آن عوامل در قبال جامعه پاسخگو باشد؛ زيرا جبران اين                
. سه عامل در زمانهاي بعدي اگر كـاري غيـرممكن نباشـد،  امـري بـسيار دشـوار اسـت                    

 عمومـاً بـر ايـن عقيـده هـستند كـه كيفيـت مـديريت                 نظـام آمـوزش عـالي     صاحبنظران  
هـاي    ن شـاخص سـطح كفايـت و اثـر بخـشي كلـي برنامـه               فعاليتهاي آموزشي،  مهمتري   

آموزشي است؛زيرا مديريت با نقش تعيين كننده و موثري كه در امر هدايت و رهبـري                
تواند هـم موجـب پيـشرفت      در جهت هدفهاي آن دارد بالقوه مي دانشگاهيفرآيندهاي  

 بايـد  بنـابراين ).4و5، صص 1377نيكنامي، (آن گردد و هم موجب از هم پاشيدگي آن   
اي   د ويژگيهاي بارز وحرفـه    جش و تربيت تخصصي افرادي مبادرت كرد كه وا        زبه آمو 

گذاري براي آموزش و آماده سازي مديران  مديريتي هستند؛ بعبارت ديگر، بايد سرمايه     
بايد قابليتها و تواناييهاي بالقوه مديران      . در اولويت قرار بگيرد    دانشگاهدر  عالي  آموزش  

در اين ميان توجه عميق به شاخصهاي عملكـردي كـه           .پرورش يابد تا حدامكان رشد و     
از يكطرف نمايانگر واقعيتهاي موجود در عرصـة فعاليتهـا دريـك سـازمان هـستند و از                  

تواند در شناسائي و در ك        شوند، مي   طرف ديگر سنگ زيربناي ارزشيابي محسوب مي      
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ــا   ــاي كاركن ــا،  ســنجش فعاليته ــائيها و كمبوده ــر خلاءها،نارس ن ودر شــكل دهــي بهت

 كارآمد و اتخـاذ تـصميم گيـري بهتـردر سـطح          كاركنانآينده جهت جذب     هاي  برنامه
  .سازمان موثر واقع شود

 ژرف نگــري در رونــد توســعه و پيــشرفت آينــده هــر جامعــه وتعيــين و طراحــي          
هاي جامع توسعه اقتصادي،  اجتماعي در جهان امروز يكي از ابزارهاي رسيدن به                برنامه

حـاكم   اي بتواند با توجه به ارزشـهاي        باشد و براي اينكه هر جامعه       مياهداف توسعه   
 لازم اسـت دورنمـاي آينـده        ،و فلسفه اجتماعي خود به آرمانهاي جامعه دست يابـد         

در ايـن زمينـه مهمتـرين نهـاد جهـت دسـتيابي بـه اهـداف و                  .خود را مشخص نمايـد    
پرورش و رشـد    ،ناختش ـ منبـع    گاهدانـش .باشـد   آرمانها، نظام آموزشي هر جامعه مـي      

 نظـام آموزشـي   هـدفهاي عمـده     . اسـت  دانشجويانتواناييها و استعدادها و خلاقيتهاي      
تــوان بــه لحـاظ معيارهــاي فلــسفي، فرهنگــي، اقتـصادي، اجتمــاعي و سياســي بــر    رامـي 

  :محورهاي زير تقسيم نمود 
راي عمـوم    كمك به تحقق هدفهاي اجتماعي ازطريق فرصتهاي آموزشي برابر ب          –الف  

  .مردم جامعه
 هـاي   ويژگـي  و   ملحوظ داشتن خاستگاه ونيازهـاي فراگيـران متناسـب باانتظـارات           –ب
  .     شدي وعاطفي آنانر

 پرورش كاركنان ماهر و تكنسين و متخصصان لايق جهـت ادارة اقتـصاد در حـال                 –ج  
  .رشد

 و   پرورش ذوق هنري و فرهنگي جوانان و شـركت مـوثر آنـان در زنـدگي سياسـي                  -د
  .اجتماعي و غني كردن ميراث تمدن و فرهنگ ايران

  .)220-222، ص 1371بند، علاقه( تربيت اخلاقي و معنوي-ر
هـاي تـشكيل دهنـده     بايـست هريـك از زيـر نظـام     به منظور تحقق هدفهاي فوق مي          

 دولتي و غيردولتي با توجه به نيازهاي محيطي به تدوين رسـالت،مأموريت             دانشگاه چه   
ريزي نخستين وظيفـه مـديريت اسـت و در راسـتاي ايـن                برنامه. ي ويژه بپردازد  و هدفها 
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پذيرد وسپس سـازماندهي      كاركرد مناسبترين اقدامات جهت برآورد هدفها صورت مي       

در اين فرآيند فعاليت از اولين مرحلـه        .آيد  ها به اجرا درمي       گيرد و آنگاه برنامه     انجام مي 
يعنـي برونـدادها،  بايـد بـه ارزشـيابي اقـدامات       زشي آمودرونداد تا آخرين مرحله نظام      

هاي بدست آمده     عمل شده و نتايج حاصله از آن پرداخت به عبارت ديگر بايد، از داده             
هاي عملياتي و طرحهاي اجرايي به منظـور          جهت قضاوت درباره مطلوبيت هدفها،برنامه    

ــه تــصميم ــست   نيــل ب ــا جزئــي در درون ايــن سي ــاره امــور كلــي ي ــري درب م اســتفاده گي
 داشته باشد،چه ايـن كـار       يتاشرافكاركنان  ارزيابي بايد بر كاركردهاي گوناگون      .كرد

 .گيري هر چه بيشتر از منابع هدفهاي مطلـوب امكـان پـذير شـود                شود تابهره   موجب مي 
يكي از مباحث مـورد نظـر در توسـعه ايـن اسـت كـه آگـاهي از نتـايج موجـب بهبـود                         

فعاليـت   فعاليت يادرپايـان دوره    اگركاركنان به هنگام  عبارت ديگر  به. شود  عملكرد مي 
ازنتايج كار خود اطـلاع حاصـل نماينـد لاجـرم ايـن شـناخت از عملكردهـاي جـاري،                    

ــت   ــان را تح ــدي آن ــاي بع ــاثيرقرارمي عملكرده ــيوه   ت ــرفتن ازش ــدد گ ــاي  دهدوبام ه
 در هـر لحظـه      كاركنـان واقعيت اين اسـت كـه رفتـار         .شوند  كار مي  جديدموجب بهبود 

اگر . آيد  ور ضمني يا بطور صريح تابع اطلاعاتي است كه از يك موقعيت بدست مي             بط
كاركنـان  به عبارت ديگر اگـر  . يابد اين اطلاعات تغيير كند رفتار نيز به تبع آن تغيير مي       

 نيـز   آناند به تناسب نوع شناخت ، رفتار        ند آگاهي ياب  نده  نسبت به رفتاري كه انجام مي     
ر فرآينـد فعاليتهـاي سـازماني در         د  و درنهايت موجب بهبـود     دنگرد  دستخوش تغيير مي  
ــي  ــدي م ــشگاه.شــود گــذر بع ــي در   دان ــشكلات عمل ــازمانها از نظــر م ــدديگر س  همانن

ريزيهاي نيروي انساني،  سازماندهي، هماهنگي، هـدايت و كنتـرل، بـه ارزشـيابي                 برنامه
معلوم گردد اقـدامات و  هاي اجرايي و كيفيت و اثر بخشي كار نياز مبرمي دارد تا     برنامه

بينـي شـده تطـابق و         عمليات انجام شده تا چه حـد بـا هـدفها،  ملاكهـا و مـوازين پـيش                  
گمـان ارزشـيابي را بايـد اصـلي جـدا ناپـذير از نظـام                  در اين راسـتا بـي     . همخواني دارد 
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توانـد منجـر بـه رشـد و           نظام ارزشيابي علمي و توانمند و معتبر مـي        . ريزي دانست   برنامه

پيشگيري كنـد   ،   آن شود و از پديد آمدن كاستي در كار         دانشگاه و كاركنان  ي  شكوفاي
ارزشيابي در دو زمينـه     .هاي كارساز براي از ميان برداشتن چالشها را فراهم آورد           و چاره 

 افراد و كـسانيكه در سـازمان بـه انجـام وظـايف               از اول ارزشيابي : شود  اساسي انجام مي  
ها و طرحهايي كه اين نيروها در يك سازمان يـا نهادهـا               معيني مشغولند و دوم از برنامه       

نيروهـاي انـساني بـه دو منظـور و          عملكـرد   دراين مسير ارزشـيابي از      .رسانند  به انجام مي  
  :پذيرد مقصود انجام مي

هـا و    و استفاده كامل از نتايج آن در اجراي وظيفـه   كاركنان بهتر كردن عملكرد     –الف  
  .ه در آن فعاليت دارندمأموريتهاي مربوط به محيطي ك

گيريهــا بــا توجــه بــه ايــن       فــراهم آوردن اطلاعــات درســت جهــت تــصميم    –ب 
پردازنـد و     در واقع به گردآوري اطلاعات درباره رفتارهـا مـي          عملكرد   نكات؛ارزشيابي

  .رود براي آسان كردن داوري و قضاوت درباره افراد و بالندگي آنان بكار مي
ود نظـام ارزشـيابي از كـاركرد افـراد بـه ويـژه در بخـش                 براي نائل آمـدن بـه مقـص             

 لازم است نظـام ارزشـيابي از حـساسيت لازم بـراي تـشخيص رفتارهـاي اثـر                   ،كاركنان
بـراي  عملكردبه عبارت ديگر چنانچـه ارزشـيابي        .اثر برخوردار باشد    بخش،كم اثر يا بي   

ي آن بـراي    هـا   تـوان از نتيجـه      مند نباشـدنمي    تشخيص قدرت و ضعف از حساسيت بهره      
عملكرد مين مقاصد و رشد و پويايي در ابعاد مختلف بهره برداز طرفي نظام ارزشيابي               أت

بايست به كار و عمل افراد مربوط باشد و همچنين وسايل و لوازم سـنجش و انـدازه                    مي
ــام       ــضاوت درســت انج ــا داوري و ق ــد ت ــوردار باش ــافي برخ ــار ك ــد از اعتب ــري باي گي

بايد دشواريها  عملكرد  م از اين زاويه وارد شويم كه ارزشيابي         بنابراين اگر بخواهي  .گيرد
 در اين ميـان توجـه عميـق بـه           ،ها را آسان سازد     را نمايان گرداند و اينكه تشخيص چاره      

شاخصهاي عملكردي در شناسايي و درك بهتـر خلاءهـا، نارسـائيها، و كمبودهـا و در                 
  .كند بهبود برنامه از جهت كمي و كيفي كمك شاياني مي
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در مورد شاخصهاي عملكردي در سازمانها حرفهاي زياد و نكات متعددي       
ها عقيده دارند كه برخي از شاخـصها ناشـناخته و            بعضي. شود  مطرح مي 

بردن بـه مفهـوم شاخـصهاي         ساده باورانه است اما در روند ارزشيابي پي       
شاخـصها نمايـانگر    . عملكردي مفيد است و اشاره بـه آنهـا ضـرورت دارد           

هاي موجود در عرصة فعاليتها در يك سازمان هـستند و بـه مـدد                 اقعيتو
توان طريق مناسبتري را پيمود و يا در تغيير روش و انتخاب عمل               آنها مي 

در مورد شاخصهاي عملكردي همين بس كه هر        .بستر صحيحي را برگزيد   
شاخص در ميان فرآينـدهاي پيچيـده و گـسترده راه و روشـي را رسـم                 

گيـري يـا    وان از طريـق آن عنـصر يـا عناصـري را انـدازه     كند كه بت  مي
گيري و ارزشـگذاري را در        توان اين اندازه    ارزشگذاري كرد و اينكه مي    

مجموع كار و فعاليت به عنوان شاهدي از معيارهاي عملكردي به حساب            
گيري به عنـوان ابـزار    به هر حال شاخصهاي عملكردي قابل اندازه      .آورد

شوند تـا جايگاههـا و موقعيتهـا مـشخص            ر گرفته مي  مفيد و سودمند به كا    
توان وضعيت كاركنان را از جنبـة عملكـردي           به عبارت ديگر مي   .گردند

تــوان رفتارهــاي  از رهگــذر شاخــصهاي عملكــردي مــي.تــشريح نمــود
هاي نظري،  هنجارها، هدفهاي تعيين شـده،  عملكـرد            مخصوص،  انديشه  

بـدين  . ي و مقايـسه نمـود     گذشته و نيز وضع موجود و مطلـوب را بررس ـ         
ريـزي و اجـراي       ترتيب شاخصهاي عملكردي ابزار مناسـب بـراي طـرح         

عمليات هستند و شاخـصهاي عملكـردي نقـش تقليـل داده را نيـز ايفـاء                 
هـاي پيچيـده و حجـيم را بـه            كنندبه بيان ديگر ايـن شاخـصها، داده         مي

 كـه از    كنند  گيري و قابل درك تبديل مي       معيارهاي كوتاه و قابل اندازه    
قورچيـان  (گيريها استفاده نمود    توان جهت تجديد نظر در تصميم       آنها مي 

  ).1379و خورشيدي، 
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مباني نظري شاخصهاي عملكردي در امـر كيفيـت كـه هـسته مركـزي آن را تـشكيل                     

  :عبارتند ازدهد مي
قضاوت درخصوص كيفيت كـار براسـاس اعـتلاي         :3 نظريه كيفيت تعالي مدار    -1

در اين نگرش مصدر ارزشـها      . پذيرد  شهاي عالي و الهي صورت مي     دروني، ذاتي و ارز   
بدين ترتيب،  . شود  گردد و كليه امور از طريق او به محك گذاشته مي            خداوند تلقي مي  

ايــن نظريــه قــضاوت  درخــصوص كيفيــت دانــشگاهها و مؤســسات آمــوزش عــالي را  
صهاي عملكـردي  شاخ. گيرد  براساس اعتلاي دروني، ذاتي و ارزشهاي عالي در نظر مي         

  . نيز بايستي در راستاي سنجش اين ارزشها باشدنظريهبه كار برده شده در اين 
يـه، قـضاوت درخـصوص كيفيـت        ردر ايـن نظ   :4 نظريه كيفيـت توليـد مـدار       -2

بـراي مثـال، تعـداد    . دانشگاهها و مؤسسات آموزش عالي بر اسـاس ميـزان توليـد اسـت             
يقات يك دانـشگاه معيـار سـنجش كيفيـت          التحصيلان و ميزان تحق     نشريات، شمار فارغ  

لذا، شاخصهاي عملكردي بايستي در راسـتاي سـنجش ايـن توليـد             . شود  آن شناخته مي  
  .تدوين گردد

اي مناسـب     قضاوت درخـصوص كيفيـت بـر پايـه        :5 نظريه كيفيت مصرف مدار    -3
نـسبت بـه خـدماتي      ) استادان و دانشجويان  (كنندگان    مثلاً نظر استفاده  . گيرد  صورت مي 

دارد، ملاك كيفيـت بـه شـمار          نها عرضه مي  آه دانشگاه يا مؤسسات آموزش عالي به        ك
بدين ترتيب، قضاوت درخصوص كيفيت دانشگاه براساس ميزان مناسب بـودن           .رود  مي

اســت و بايــستي شاخــصهاي ) اســتادان و دانــشجويان(خــدمات بــه مــصرف كننــدگان 
  .عملكردي در راستاي سنجش اين نظريه به كار روند

قــضاوت درخــصوص كيفيــت براســاس :6نظريــه كيفيــت اســتاندارد مــدار -4
هـاي دانـشگاهها    شود كه متخصصان و خبرگان در مورد مؤلفـه      استانداردهايي تعيين مي  

                                                 
3. Transcendent quality 
4 . Product based quality 
5 . User – based quality 
6 . Manufacturing – based quality 
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نمايند و هرگونه انحراف از استانداردها و شاخصها به معنـاي كـاهش كيفيـت                 اعلام مي 

ساس استانداردهاي بيان شده از     مثلاً كارشناسي و كارداني بايستي برا     . آيد  به حساب مي  
جانب متخصصان آموزش عالي تنظـيم گـردد و عـدول از آن بـه معنـاي افـت كيفيـت                     

  .شاخصهاي عملكردي بايد در راستاي استانداردهاي آموزش عالي تدوين گردد. است

ــشگاهها و :7 نظريــه كيفيــت قيمــت مــدار-5 قــضاوت درخــصوص كيفيــت دان
شده و قيمـت قابـل پـذيرش          تماممؤسسات آموزش عالي برمبناي قيمت      

تناسب بين اين دو قيمت ملاك كيفيت آموزش عالي         . پذيرد  صورت مي 
مثل ميزان دريافت شهريه و هزينـه سـرانة صـرف شـده             . شود  شناخته مي 

براي دانشجو،شاخصهاي عملكردي بـه كـار بـرده شـده در ايـن نظريـه                
  .بايستي براساس اين فلسفه تعيين گردد

در اين نظريـه قـضاوت درخـصوص كيفيـت دانـشگاه يـا              :8راييگ   نظريه شايسته  -6
نطباق مؤسسه يـا دانـشگاه بـا هنجارهـا و اسـتانداردها و              امؤسسه آموزش عالي براساس     

در . پـذيرد   شاخصهاي پژوهشي و تخصصي جهاني و ملي در آموزش عالي صورت مي           
 بـه كـار   اين فرآيند، استانداردها و شاخصهاي آكادميك به عنوان گـروه مرجـع علمـي       

بدين ترتيب، اين نظريه بايـستي در راسـتاي سـنجش انطبـاق مؤسـسه يـا                 . شوند  برده مي 
  .دانشگاه با هنجارها و استانداردهاي جهاني باشد

گرايـي، ارزشـيابي كيفيـت براسـاس ميـزان            گاه جامعه ددر دي :9گرايي   نظريه جامعه  -7
متعهـد بـه عرضـه آن    آمـوزش عـالي در قبـال جامعـه      خدماتي كه دانشگاهها يا مؤسـسات 

بدين ترتيـب، ميـزان بـرآورده كـردن نيازهـاي افـراد در جامعـه                . پذيرد  گردند انجام مي    مي
  .ملاك شاخصهاي علمكردي در اين نظريه است

                                                 
7 . Value – based quality 
8 . Meritocratic View 
9 . Sٍocial View 
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كيفيــت دانــشگاه براســاس ميــزان ،در ديــدگاه فردگرايي:10 نظريــه فردگرايــي-8

ه يـا مؤسـسه     هـاي دانـشگا    مشاركت و فراهم آوردن تجارب عالي يـادگيري و كمـك          
در .شود  ت علمي ارزشيابي مي   أآموزش عالي در رشد شخصي دانشجويان يا اعضاي هي        

  .گردد اين فرآيند، ميزان يادگيري فرد، مرجعي براي بررسي كيفيت تلقي مي
هاي آمـوزش     هاي مذكور در نظام كيفيت دانشگاهها و مؤسسه         در واقع، اكثر نظريه         

تـوان بـراي هـر يـك الگـويي جهـت        هـا مـي      اين نظريـه   عالي مشهودند، كه با عنايت به     
تواننـد    ها مي   اين نظريه . ارتقاي كيفيت آن دانشگاه يا مؤسسه آموزش عالي ترسيم نمود         

  .رهگشاي ارتقاي كيفيت در ابعاد متفاوت باشند
   روند تحولات شاخصهاي عملكردي 

 دقيقـي در دسـترس   از وضعيت دانشگاههاي ايران در دوران غيررسمي اطلاعات           
ذالك نخستين دانشگاه در كشور، دانشگاه جنـدي شـاپور اسـت كـه اردشـير                  مع. نيست
آباد كنوني خوزستان، در شرق شوش و جنوب        در محل اسلام  )قرن سوم ميلادي  (بابكان

بازرگــان ديلمقــاني،  (شــرقي دزفــول، بــه نــام پــسرش جنــدي شــاپور دايــر كــرد        
بـه هـر    . گاه اطلاعات منسجمي موجود نيست    درخصوص نظام ارزيابي اين دانش    ).1354

حال، نخستين مؤسسه دانشگاهي و تعليم عالي به شـيوة نـوين در ايـران دارالفنـون بـوده          
 سال قبل از دارالفنون توكيو و سه سال پيش از دارالفنون استانبول تأسيس              20است، كه   

ــده اســت  ــشا .گردي ــون من ــيس دارالفن ــي  ءتأس ــي مهم ــي و علم ــاري، آموزش  تحولات ك
اي به نام علـوم تأسـيس     قمري وزارتخانه1272گرديدواين امر سبب شدتا سرانجام در سال   

در سـال  .دشـو دار اداره آموزش و پرورش كشور از سطح ابتدايي تا عـالي   گردد، كه عهده 
 سنگ بناي دانشگاه تهران بر زمين نهاده شدوبا افتتاح اين دانشگاه، آموزش عالي          1313

 هجري  1326به ويژه از سال     ) دانشگاهها(سپس دوران توسعه    . در كشور پايه ريزي شد    
بازرگـان ديلمقـاني،    (به بعد، فردا رسيد     ) آغاز تأسيس دانشگاههاي شهرستانها   (شمسي    

                                                 
10 . Individualistic View 
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دهـد كـه نظـارت و ارزيـابي        مطالعات تاريخي آموزش عـالي كـشور نـشان مـي          ).1354

ته، نقش مهمي   آموزشي حتي در زماني كه آموزش عالي به صورت رسمي وجود نداش           
هاي مدون  نامه ئينآرا در اين باره ايفا كرده است و متناسب با آن نيز به تدوين قوانين و              

  ).1372دفتر نظارت و ارزيابي آموزش عالي، (اند پرداخته
پژوهشي تحت عنوان بينش مديريت ناحيه درباره ديدگاههاي        )1992(11    گيو و هانس  

در ايـن پـژوهش سـه مـدير منتخـب بعنـوان             .مل آورد مشخص مديران از فرايند تغيير را بع      
كساني كه نمايندگان ماهر اصلاحات آموزشي هستند در مركز آمـوزش مـديران دوره ديـده       

در اين مطالعه تواناييها و فعاليتهاي اين سه مدير با توجـه بـه تكنيكهـائي                . بودند،  انتخاب شدند   
نتيجه اين پـژوهش نـشان   . قرار گرفتكه در آن مركز آموزشي ياد گرفته بودند مورد بررسي  

داد كه براي تعيين مدير موفق،  شاخصهاي مأموريت و اهداف مدرسه، انگيـزش در مدرسـه،                  
  .ارتباطات بعنوان شاخصهاي ارزيابي مدنظر قرار گيرد

كند كـه عبارتنـد        شاخص را براي عملكرد مدير مهم تلقي مي        12)1994( 12بوردن باناتا 
  :از 
   ميزان قاطعيت -1
  ميزان توانايي رهبري -2

  ميزان درستكاري  -٣
  ميزان صميميت -4

  ميزان دورانديشي -5

  ميزان سخت كوشي -6

  ميزان توانائي تجزيه و تحليل مسائل -7

                                                 
11.Cave ,M and  Hanng ,S 
12.Borden and Banta 
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  گيري از فرصتها  ميزان بهره-8
  ميزان توانائي رويارويي با وضعيتهاي ناگوار-9

   ميزان سازگاري شتابان با دگرگونيها-10
 زان تمايل به ريسك پذيري  مي-11

   ميزان شناخت ديگران-12
در پژوهش بعمل آورده در مورد موفقيـت عملكـرد مـديران بـه     )1993(13اندرسون آلن 

  :شاخصهاي زير اشاره نموده است
   ميزان توانمندي كار با ديگران -1
  ميزان توانائي در پذيرش مسئوليت اوليه -2

  ميزان كسب تجارب گسترده -3

  تجارب رهبري  ميزان-4

   نرخ كسب نتيجه -5
  توانمندي در مذاكره و تعداد انجام معاملات -6

  ميزان تمايل به قبول ريسك و خطر پذيري -7

 هاي بكر  ميزان توانائي ارائه نظريه-8

  تعداد دفعات تغيير در روشهاي مديريت -9

  :در بررسي عملكرد مديران، روشهاي زير را ميتوان بكار برد
  آموزان زارشي دهي و افزايش آگاهي در رابطه با ارزيابيهاي دانش خود گ-
   تهيه تست ارزيابي مهارتها و دانش،  با همكاري معلم و مدير و مشاور-

  ارزيابي از مهارتها و دانش مديران -

   برخوردار بودن از تواناييهاي لازم جهت مشاوره-
  توانايي در تعيين پايائي و اعتبار تستها-

                                                 
13. Anderson, Alan 
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وي در ايـن    . به مدت چهار سال به مطالعة رفتار مـديران پرداخـت          )1995(14لوتانز         

مطالعات تلاش كرد تا الگويي براي عملكردهاي روزمرة مديران ارائـه دهـد كـه قـادر                 
هزينـة ايـن تحقيقـات از       . باشد اثر بخشي و موفقيت مديران را به تفكيك تفـسير نمايـد            

 مـدير در    44براي اينكار   . ش آمريكا پذيرفته شد   سوي دفتر مطالعات نيروي دريايي ارت     
اي قـرا گرفتنـد،  و اقـدامات و            سازمانهاي مختلف،  تحت نظارت مشاهده گـران حرفـه         

هاي خام در مرحلة بعدي با استفاده از روش دلفي            اين داده . رفتار آنان به دقت ثبت شد     
در مطالعات خود بـراي     لوتانز  . به الگويي براي تشريح فعاليتهاي مديريتي تبديل گرديد       

  :  دو معيار را بكار گرفته است"اثر بخش "تشريح مديريت 
  . تحقق اهداف سازمان با استانداردهاي كمي و كيفي بالا–الف 

   ايجاد رضايت و تعهد كاري در كاركنان–ب 
ميزان تحقق اهداف سازمان، يكي از مهمترين معيارهاي سنجش عملكـرد مـدير     

 مـديريت بـه رسـالت و        يآيـد،پاي بنـد     تا مهم بشمار مي   آنچه در اين راس   . است
لوتــانز عــلاوه بــر ايــن، معيــار رضــايت و تعهــد . فلــسفة وجــودي ســازمان اســت

اگر چه معيار اصـلي     . كاركنان را نيز براي اثر بخشي مديريت لحاظ كرده است         
ارزيابي مدير،كيفيت عملكردي وي در تحقق اهداف سازمان است ، وليكن در            

  .امر كاركنان نقش كليدي دارندانجام اين 
.  سال به بررسي و مطالعه رفتار مديران موفق پرداخـت      5به مدت   )1976(پروفسور كاتر         

بررسي مدارك   مدير موفق را از طريق مصاحبه حضوري، پرسشنامه،    15وي در اين مدت،     
لگوي واحـدي   شغلي و مشاهدة رفتاري مورد مطالعه قرار داد و از اين طريق تلاش كرد تا ا               

كه رفتـار مـديران اثـر       داد نشان   ويمطالعات   . مديران كشف كند   "اثر بخش "رادر رفتار   
  :كند تبعيت مي بخش عمدتاً از يك الگوي سه بعدي

                                                 
14.Luthans 
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   برنامه سازي –الف 

   شبكه سازي –ب 
   واداشتن شبكه به انجام برنامه-ج

  در(گوي تجويزي تواند بعنوان يك ال اين الگو علاوه بر توصيف رفتار مديران مي
اي از وقت و  براساس مطالعات كاتر،بخش عمده.نيز بكار گرفته شود) شرايط مشابه

توان مديران اثر بخش صرف ايجاد شبكة ارتباطي مطلوب و كسب همكاري آنهادر 
در افق "سازي برنامه"شودو اين درحالي است كه  ها مي راستاي پياده سازي برنامه

  گسترده زماني
  .آنان استچالش هميشگي 

ــرروي عملكردهــاي مــديران  )1973(15 مينتزبــرگ          باانتــشارنتايج مطالعــاتي كــه ب
وي بـراي رفتـار مـديران ده نقـش          . اجرائي انجام داده بود،  نگرش جديدي ارائه نمـود         

مديريتي معرفي كرد و بـراين بـاور بـود كـه عليـرغم تفـاوت سـازمانها و مـديران، ايـن               
: مينتز بـرگ ايـن ده نقـش را درسـه گـروه              .ن مشترك است   در كارهاي مديرا   "نقشها"

. گيري طبقـه بنـدي كـرده اسـت          نقشهاي ارتباطي،  نقشهاي اطلاعاتي و نقشهاي تصميم       
اگر از يك مدير سئوال شود كه وي چه كارهـايي           ":گويد  خود او در اين خصوص مي     

هي،  هماهنـگ    ريـزي سـازماند     برنامه: دهد،  احتمالاً در پاسخ خواهد گفت        را انجام مي  
دهـد بنگريـد، تعجـب نكنيـد كـه هيچيـك از             حال اگر به آنچه او انجام مـي       ... سازي و 

مينتزبرگ در نظريـه خـود بـه        "موارد گفته شده را در كارهاي او مشاهده نخواهيد كرد         
بايستي همه نقشها را ايفا كنند ولي         كند كه همه مديران الزاماً، نمي       اين واقعيت اشاره مي   

برپايـه ايـن   . ركرد آنها به تناسب نوع كار، برخي از اين نقشها وجـود دارد         همواره دركا 
نگرش درهريك از وظايف مديريتي نظريه كلاسيك فايول يك يا چند نقش مديريتي             

  .نهفته است) نظريه مينتزبرگ (

                                                 
15.Mintzberg 
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مهارتهــا بــراي رهبــري موفــق "در كتــاب ) 1998(16هــولي و انگلــيش و اســترفي        

 بـه مهارتهـاي     "استانداردها،براي عملكردهاي بالا و عالي مـديران      ،    21مدارس در قرن    
  : ذيل كه براي مديريت موثر و اساسي هستند اشاره دارند

   رهبري آگاهانه-1
   سياست و اداره نمودن -2
  ارتباط و روابط جمعي -3

  مديريت و سازماني -4

 هاي آموزشي  ريزي و توسعه برنامه  برنامه-5

  مديريت آموزشي -6

  ارزيابي كاركنان و مديريت پرسنل -7

  پيشرفت و توسعه كاركنان-8

 ريزي   تحقيق آموزشي، ارزيابي و برنامه-9

 . ارزشها و اصول اخلاقي رهبري-10

اي بـه مهارتهـاي اصـلي مـديران           اولين فردي بود كه در مقالـه      )1974(17رابرت كاتز      
اول هـدايت ديگـران و دوم       :داردوي معتقد است كه مدير دو وظيفه اصلي         . اشاره كرد 

در چـارچوب  .شـود  پذيرش مسئوليت اهداف خاصي راكه بوسيله اين اعمال محقـق مـي          
كـه ايـن   . اين تعريف مهارتهاي مورد نظر براي مديران مهارتهاي فني، انساني و اداركي اسـت            

خـاص در   وي مهارت فني را توان استفاده از دانش،  ابزار و فنـون              .تواناييها قابل پرورش است   
مهارت انساني يعني توانايي كاركردن و رفتار مديران بـا ديگـران            . انجام مديريت دانسته است   

مهارت ادراكي توانايي ذهني براي كسب، تحليل و تفـسير اطلاعـات دريافـت شـده از                 . است
بنظر وي مديران درسطوح بالا بيشتر بـه مهارتهـاي ادراكـي            . گيري است   منابع مختلف تصميم  

                                                 
16.Hoyle,English and Streffy 
17.Katz 
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پيتـر  .)37،  ص 1994كـاتز،   ( سطوح پايين بيـشتر بـه مهارتهـاي فنـي احتيـاج دارنـد          ومديران  

مهـارت  . دانـد   دراكر دو مهارت ديگر علاوه بر مهارتهاي كاتز را براي مديران لازم مي            
 معتقد است كه مديران نيازمنـد يـك         18آرمسترانگ  .طراحي و ديگر مهارت حل مساله     

گيـري، مـديريت دربحـران، توسـعة اثـر            متصمي:سري مهارتهاي خاص هستند كه شامل     
بخشي،  كنترل، قدرتمنـد كـردن،  فرهنـگ مـشاوره و تعـاون،  مربيگـري، فكـرخلاق،            

اختيار،  نوآوري، بهبود مداوم،  مشاوره، رشـد       ارتباطات، هماهنگي، مديريت تضاد، تفويض      
اـت،              اـفوق، ملاق مـذاكره و معاملـه،    افراد در سازمان، مذاكره و معامله،  رهبري، مديريت مقامات م

تـگذاري، قـدرت و سياسـت،ارائه          هدفگذاري، سازماندهي، مديريت عملكرد، برنامه     ريزي، سياس
 نيـز معتقـد اسـت كـه مهارتهـاي           19يويد اوينـگ    .آل، مديريت تحول،تفكر روشن     يك ايده 

اوينگ اين نكته را بطـور      . مديران لااقل در جزئيات، اساساً بر دانش و فهم استوار است          
وي دريافت كه سه لايه يا قسمت دانش مديريتي شامل روشها           .ر بخش پرورانده است   اث

و فنون حل مساله،  تشخيص واقعيتهاي داخل و محيط سـازمان و اطلاعـات مربـوط بـه                   
نقــص مــديريت آن  برنامــه پــرورش بــي. اهــداف، سياســتها و اســتانداردها وجــود دارد

ان مقدور باشـد،  ايـن سـه نـوع دانـش را              اي است كه مديران تا آنجايي كه برايش         برنامه
 مهارتهـاي مـورد نيـاز مـديران را       20بيـل   .)91،ص  1990اوينگ،(بياموزند و كسب كنند   

  :كرده استاينگونه بيان 
  يعني مشاوره و اطلاع رساني در بين اعضاي گروه سازماني :  مهارت راهنمايي-1
اهيت آنها و نسبت دهـي      جداسازي عوامل به منظور تعيين م     :  مهارت تجزيه و تحليل    -2

در رسيدن به اهداف در اين خصوص بحث تجزيه و تحليل اعضاء به جهت موثر بـودن            
 .باشد نقش آنها در موفقيت سازماني مطرح مي

 .معرفي و شناسائي يك عامل تازه در شرايط موجود:  مهارت تغيير-3

                                                 
18.Armestrang 
19.Ewing 
20.Bell 
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 .كه در واقع برقراري انسجام بين عوامل است:  مهارت تركيب كردن-4

بندي اطلاعات در بين كاركنان و آشنا سـاختن آنهـا از              جهت طبقه : ي مهارت ارتباط  -5
  .هاي بيروني و دروني سازمان پديده

هاي زير طبقه بندي كرده       مهارتهاي مورد نياز مديران را به دسته      )1990( 21ديويد ريپلي   
  :است
  . مهارتهاي انساني با تاكيد برمهارتهاي سرپرستي–الف 

  .ي انساني با تاكيد بر ارتباطات و مذاكره مهارتها–ب 
   . مهارتهاي فني شامل موضوعات اصلي و علوم تفحصي وتفضيلي-ج

مديران را براي انجـام صـحيح وظـايف مـديريتي ملـزم بـه تعـدادي                 )1994(22گريفيث  
 مهـارت   ،مهارت خاصي دانست كـه از جملـه ايـن مهارتهـا عبارتنـد از مهـارت انـساني                  

مهـارت   و گيـري   مهارت تصميم ،مهارت ارتباطي ،ارت تشخيصي مه،مهارت اداركي ،فني
 .در مديريت زمان

 معتقد است كه مهارتهاي ادراكي شامل مهارتهاي تجزيه و          )1993(و نيز اندرسون          
گيري در شرايط عدم اطمينان، تخصيص منابع،  كـارآفريني و             تحليل اطلاعات، تصميم  

  .نگري است درون
ين نتايج پژوهش ها و مطالعات انجـام يافتـه و نظـرات متخصـصين                    با توجه به اينكه ب    

اين حوزه  در ارتباط با شاخص هاي ارزيابي عملكرد مديران تـضاد و اخـتلاف وجـود                  
دارد و نظام آموزش عالي مانيز فاقد الگوي منسجم و اثربخش بـراي ارزيـابي عملكـرد                 

ناسب و الگوي كارآمد،    كاركنان مي باشد لذا جهت رفع ابهام و تدوين شاخص هاي م           
  :پژوهش حاضر درصدد پاسخگويي به اين سوالات است كه

  ؟كدامها هستند شاخصهاي عملكردي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي تبريز -1
                                                 

21.Riply 
22.Garecfec 
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  توان ارائه داد؟   براي ارتقاء عملكرد كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي تبريز چه مدلي را مي-2
  ميزان است؟ درجة تناسب مدل پيشنهادي به چه -3

  روش شناسي پژوهش 
 وبه لحاظ روش از نوع توصيفي        و   پژوهش حاضر به لحاظ هدف، از نوع كاربردي            

زاداسلامي تبريز  آجامعه آماري پژوهش حاضر راكليه كاركنان دانشگاه         است   پيمايشي
بـوده كـه فراوانـي و درصـد حجـم جامعـه بـه                نفر   640تعداد كاركنان   .دنده  تشكيل مي 
  .نسيت به شرح جدول زير مي باشد تفكيك ج

  
  جامعه آماري كاركنان دانشگاه آزاداسلامي واحد تبريز:  1جدول شماره

  

 مرد زن جنسيت

 درصد فراواني درصد فراواني شاخصها

 جمع

 640  62/70  452  38/29  188 جمع

  
ا در جدول ذيل     نفر محاسبه،كه توزيع فراواني آنه     250حجم نمونه آماري با استفاده از فرمول كوكران         

   .استفاده شده است طبقه اي نسبي برداريز روش نمونه ادر اين تحقيق .آورده شده است
  

  نمونه آماري كاركنان دانشگاه آزاداسلامي واحد تبريز: 2جدول شماره
  

 جمع مرد زن جنسيت

  درصد فراواني درصد فراواني شاخصها

 250  6/69  174  4/30  76 جمع
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با توجه به اينكـه     .شده است اي استفاده      مورد نياز ازپرسشنامه   آوري اطلاعات   براي جمع 
هـاي عملكـرد      گيـري اطلاعـات در مـورد شـاخص           استانداردي بـراي انـدازه      پرسشنامه

اي از     مجموعه ،مطالعه وسيع در مباني نظري و پيشينه پژوهش       با  كاركنان وجود نداشت    
 30عملكـردي شـامل   شاخـصهاي   در تحقيـق حاضـر      . شد  هاي عملكردي تدوين      مؤلفه

هاي عملكردي از يك      براي كليه شاخص  . مؤلفه دسته بندي شده است     6مورد در قالب    
اي   براي محاسبه روايي پرسشنامه بـه گونـه       . استفاده شده است   گزينه اي ليكرت   5طيف  

هـا داشـته باشـند پـس از اخـذ نظـرات               كه كليه پاسخگويان درك مشتركي از شـاخص       
براي محاسبه پايايي   .اصلاحي پرسشنامه نهايي تدوين گرديد    اساتيد و اعمال پيشنهادات     

آن را با استفاده از فرمـول آلفـاي          كه مقدار  ه است شدنباخ استفاده   وازضريب آلفاي كر  
  .بدست آمد  94/0كرونباخ 

  بحث و تفسير 
شاخصهاي عملكردي كاركنان دانشگاه آزاد اسـلامي تبريـز         :سوال يكم    

  ؟كدامها هستند
ي نبـا مخ به سئوال فوق،شاخص هاي ارزيابي عملكرد كاركنان باتوجـه بـه             براي پاس      

شـاخص هـا و زيـر       . زير مولفه بندي شـدند     30 مولفه و  6طالعات انجام شده در   منظري و   
طبقات هر مقوله نيز بطور جداگانه مشخص شده و از طريق پرسشنامه مورد مطالعه قرار               

براي پاسخ  .جزيه وتحليل قرارگرفته اند   بطورجداگانه مورد ت   داده هاي هر مقوله   .گرفتند
ــوم باشــد   ــانگين جامعــه معل ــه ســئوال اول بايــد مي ــژوهش.ب ــسياري از پ هــايي كــه  درب

 درصـدحداكثرنمره   50درآنهاپارامترهاي جامعه نامعلوم است مقدار ميـانگين فرضـي را         
 درصد حداكثر امتياز در نظر گرفتـه        50ممكن درنظر مي گيرندليكن در اين تحقيق نيز         

 در نظـر گرفتـه      5 تـا    1ازآنجايي كه مقياس ارزيابي پاسخ ها در پرسشنامه از          .ده است ش
يك از مولفـه    هر كدام . محاسبه شده است   5/2شده است لذا ميانگين فرضي جامعه برابر        

  :ندا  به شرح زير تحليل شدهها
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   تك نمونه اي شاخص معيارهاي شغليtنتايج آزمون: 3جدول شماره
  

ف
ردي

رها  
متغي

داد  
تع

دي  
آزا

جه 
در

  

گين
ميان

ف   
حرا

ان
ارد
اند
است

ارد  
اند
است

ي  
خطا

  

مار
آ

 ه
T  

1  
حضور به موقع 
  درمحل كار

250  249  04/4  90/  05/  27  

2  
ي دميزان پاي بن
  به مقررات

250  249  4  79/  05/  30  

3  
انجام  به  موقع  

  وظايف
250  249  87/3  97/  06/  22  

4  
رعايت  سلسله 
  مراتب اداري

250  249  96/3  82/  05/  28  

5  
پيگيري  امور تا 
  حصول نتيجه

250  249  92/3  83/  05/  27  

  34  /04  /67  96/3  249  250  ميانگين كل
 

محاسـبه    شماره نشان مي دهد كـه ميـانگين كـل شـاخص    3اطلاعات حاصل از جدول
بزرگتر از  % 95 و با اطمينان     249با درجه آزادي     a   ، 34 = tob/ = 05 در سطح  ) 96/3( شده  

 بحراني است بنـابراين مـي تـوان گفـت كـه شـاخص               Tو مقدار  ) 5/2( انگين جامعه   مي
معيارهاي شغلي يكي از شاخص هاي الگوي ارزشيابي كاركنان دانـشگاه آزاد اسـلامي        

  . واحد تبريز  است
  
  
  
  



  183     تدوين الگوي مناسب براي ارزيابي عملكرد كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي

      
  

   تك نمونه اي شاخص توسعه حرفه ايtنتايج آزمون:4جدول شماره
  

   
ف
ردي

  

  تعداد  متغيرها
درجــــــه 

  آزادي
  ميانگين

انحــــــراف 
  استاندارد

خطــــــــاي  
  استاندارد

  Tآماره

1  
كوشش درافزايش  

  مهارت شغلي
250  249  58/3  80/  05/  23  

2  
ــركت دردوره  شـــ
ــوزش   ــاي آمــ هــ

  ضمن خدمت
250  249  84/3  94/   05/  22  

3  
تسلط  و تخـصص     

  د ركار
250  249  83/3  91/  05/  23  

4  
مطالعه منابع علمـي    
و تجربــي مربــوط  

  به شغل
250  249  80/3  93/  05/  21  

5  
تشخيص  نيازهـاي    

  واحد مربوط
250  249  62/3  97/   06/  18  

  29  /04   /68  79/3  249  250  ميانگين كل  

  
 نشان مي دهد كه ميانگين كل شاخص محاسبه شده          4اطلاعات حاصل از جدول شماره    

انگين بزرگتر از مي% 95 و با اطمينان    249 با درجه آزادي     a   ، 29=tob/=05در سطح   ) 79/3(
 بحراني است بنابراين مي توان گفت كه شاخص توسعه حرفـه            Tو مقدار  ) 5/2( جامعه  

اي يكي از شاخص هاي الگوي ارزشيابي كاركنان دانشگاه آزاد اسـلامي واحـد تبريـز                 
  .است
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   تك نمونه اي شاخص تعهد حرفه ايtنتايج آزمون:5جدول شماره
  

ف
ردي

  

  تعداد  متغيرها
درجه 
  آزادي

  ميانگين
انحراف 
  استاندارد

خطاي  
  استاندارد

  Tهآمار

1 
پذيرش 

مسئوليت هاي 
  مختلف

250  249  68/3  98/  06/  18  

2 
ميزان علاقه و 
  رغبت به كار

250  249  90/3  80/   05/  27  

3 
استفاده بهينه 
  ازامكانات

250  249  03/4  86/  05/  28  

4 
پذيرش 

پيشنهادهاي 
  سازنده

250  249  85/3  92/  05/  23  

5 

ي دلسوز
دركار 

واحساس 
  مسئوليت

250  249  98/3  81/   05/  28  

  30  /04   /71  89/3  249  250  ميانگين كل  

  
 نشان مي دهـد كـه ميـانگين كـل شـاخص محاسـبه               5اطلاعات حاصل از جدول شماره    

بزرگتـر از  % 95 و با اطمينان  249 با درجه آزادي     a    ،  30 =tob/ = 05در سطح    ) 89/3( شده
اـخص تعهـد     بحراني است بنابراين مي توان گفت كـه          Tو مقدار  ) 5/2( ميانگين جامعه    ش

  .          حرفه اي يكي از شاخص هاي الگوي ارزشيابي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز است 
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   تك نمونه اي شاخص روابط انسانيtنتايج آزمون:6جدول شماره
  

ف
ردي

  

  تعداد  متغيرها
درجه 
  آزادي

  ميانگين
انحراف 
  استاندارد

خطاي  
  استاندارد

  Tآماره

1 

كوشش درجهت 
رفع مسائل و 

مشكلات ارباب 
  رجوع

250  249  90/3  95/  06/  22/23  

2 
داشتن روابط خوب 
  ومناسب با همكاران

250  249  94/3  96/   06/  69/23  

3 
رعايت  احترام  

  متقابل
250  249  12/4  88/  05/  15/29  

4 
تكريم  ارباب  

  رجوع
250  249  03/4  87/  05/  60/27  

5 
صميميت  در  
  محيط  كار

250  249  02/4  87/   05/  79/27  

  06/31  /04   /76  4  249  250  ميانگين  كل  

  
بـه شـده        6اطلاعات حاصل از جدول شماره      ) 4 ( نشان مي دهد كه ميانگين كل شـاخص  محاس

 5/2( از ميانگين جامعه    بزرگتر  % 95 و با اطمينان     249با درجه آزادي     a   ، 06/31  =tob/ = 05 در سطح 
 بحراني است بنابراين مي توان گفت كـه شـاخص روابـط انـساني يكـي از شـاخص       Tو مقدار ) 

  .هاي الگوي ارزشيابي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز است
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   تك نمونه اي شاخص انعطاف پذيريtنتايج آزمون:7جدول شماره

  

ف
ردي

رها  
متغي

داد  
تع

دي  
آزا

جه 
در

  

گين
ميان

ف   
حرا

ان
ارد
اند
است

ارد  
اند
است

ي  
خطا

  

اره
آم

T  

1  
پذيرش  اشتباهات  

  خود
250  249  89/3  96/  06/  89/22  

2  
كوشش  در جهت 
  رفع اشتباهات

250  249  95/3  95/   06/  03/24  

3  
سازگاري  با  شرايط  

  جديد
250  249  86/3  91/  05/  41/23  

  98/21  /05  /92  78/3  249  250  نو آوري  در  كارها  4
  29/21  /06   /97  80/3  249  250  ميزان  ريسك  پذيري  5

  69/28  /04   /74  86/3  249  250  ميانگين  كل  

  
 نشان مي دهد كه ميانگين كل شاخص محاسبه شده          7اطلاعات حاصل از جدول شماره    

بزرگتـر  % 95 و با اطمينـان      249با درجه آزادي     a       ،   69/28 = tob/ =05در سطح    ) 86/3( 
 بحراني است بنابراين مي توان گفت كـه شـاخص انعطـاف        Tمعه و مقدار  از ميانگين جا  

پذيري يكي از شاخص هاي الگوي ارزشـيابي كاركنـان دانـشگاه آزاد اسـلامي واحـد                 
  .تبريز است

   تك نمونه اي معيارهاي اخلاقي و فوق برنامهtنتايج آزمون:8جدول شماره
   

    
ف
ردي

  

  تعداد  متغيرها
درجــــــه 

  آزادي
  ميانگين

ــرا ف انحـــــ
  استاندارد

ــاي   خطـــــــ
  استاندارد

  Tآماره

  90/29  /05  /85  55/4  249  250  پوشش مناسب  1

2  
الگــو بــودن بـــراي   

  ديگران 
250  249  62/3  86/  05/  09/26  
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  18/35  /04  /77  13/4  249  250  صداقت در گفتار   3

4  
رعايـــت شـــئونات  

  اسلامي 
250  249  10/4  79/  05/  28/35  

5  
همكــاري در فــوق  

  برنامه ها 
250  249  55/3  17/1  07/  11/16  

  57/35  /04  /68  99/3  249  250  ميانگين  كل  

  
بـه شـده            8اطلاعات حاصل از جدول شماره        نـشان مـي دهـد كـه ميـانگين كـل شـاخص  محاس

بزرگتـر از ميـانگين     % 95 و بـا اطمينـان       249 با درجـه آزادي      a    ،  57/35 = tob/ = 05در سطح    ) 99/3(
بحراني است بنابراين مي توان گفت كه شاخص معيـار اخلاقـي و فـوق                Tو مقدار  ) 5/2( جامعه  

  .برنامه  يكي از شاخص هاي الگوي ارزشيابي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز است
بر اساس شاخص هاي مذكور چه الگويي را مي توان بـراي            :سئوال دوم 

  ارزيابي عملكرد كاركنان دانشگاه آزادارائه داد؟
هـدف تحليـل عـاملي بيـشتر        .اسخ به اين سئوال،از تحليـل عـاملي اسـتفاده شـد           براي پ    

هـاي مختلـف   شناسايي متغيرها و نقش آنها در ساخت الگويي است كه بر اساس عامـل          
  .شكل مي گيرد

  مراحل اجرا
  و آزمون كرويت بارتلت) KMO( آزمون تناسب نمونه گيري -الف

باشد و هر چه / 5 بزرگتر ازKMOد مقداربراي انجام تحليل عاملي رضايت بخش باي    
آزمـون كرويـت مـشخص    . نزديك شوددلالت برتاييدتحليل عاملي دارد  1اين مقدار به    

مـي كندكـه آيامـاتريس همبـستگي واحداسـت يـا نـه؟اگر مـاتريس همبـستگي واحــد          
آزمون بارتلت هنگامي معنادار است كه احتمـال        .باشدبراي تحليل عاملي نامناسب است    

باشــد اگرآزمــون بارتلــت معنــادار نباشــد بيــانگر مــاتريس  / 05 آن كمتــر ازوابــسته بــه
  .همبستگي واحد متغيرها است
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  و كرويت بارتلت نتايج آزمون كانيروماير: 9 جدول شماره 
  

  /KMO(          910(آزمون تناسب روايي 
  214/5389     آزمون كرويت بارتلت

   406          درجه آزادي
  /000        سطح معنا داري

  
بدست آمده كه به طور     KMO/=910شود كه مقدار   ملاحظه مي 9  مطابق جدول شماره  

كندو بيانگر بسيار مناسـب   هاي تحقيق را جهت اجراي تحليل عاملي تاييدمي     نسبتاً قوي داده  
ي خطـي   يرهايي است كه رابطـه ها براي متغ بودن انجام تحليل عاملي و تفكيك تعداد عامل      

تر اسـت بيـانگر    به يك نزديكKMO هاي مورد نظر است و چون مقدار آنها بر حسب عامل
 214/5389مطـابق جـدول فـوق مقـدار كرويـت بارتلـت             .  اسـت   مقدار بالاي روايي نمونه   

آمده است و چون اين مقدار معنـي دار اسـت نتيجـه مـي شـود                =P/ 000باسطح معني داري    
در هـر عامـل همبـستگي    امل ها به درستي انجام شده  و شـاخص هـاي منـدرج          تفكيك ع 

لذا با توجـه بـه مناسـب بـودن تحليـل عـاملي، روش آمـاري                 .ريشه اي با همديگر دارند    
  :مذكور را به شرح زير انجام داده است

  ميزان اشتراكات شاخص ها براساس تجزيه به شاخص هاي اصلي:10جدول شماره
  

   اشتراكاتميزان  شاخص ها  رديف

  /64  ر به موقع در محل كارضوح  1
  /72  ميزان پاي بندي به مقررات  2
  /76  انجام به موقع وظايف  3
  /69  رعايت سلسله مراتب اداري  4
  /61  پيگيري تا حصول نتيجه  5
  /53  كوشش در افزايش مهارت شغلي  6
  /56  شركت در دوره هاي آموزش ضمن خدمت  7
  /60  تسلط و تخصص در كار  8
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  /72  مطالعه منابع علمي و تجربي مربوط به شغل  9

  /63  تشخيص نيازهاي واحد مربوطه  10
  /55  پذيرش مسئوليت هاي مختلف  11
  /64  دلسوزي در كار و احساس مسئوليت  12
  /62  ميزان علاقه و رغبت به كار  13
  /60  استفاده بهينه از امكانات  14
  /64  پذيرش پيشنهادهاي سازنده  15
  /80  شش در جهت رفع مسائل و مشكلات ارباب رجوع كو  16
  /76  داشتن روابط مناسب و خوب با همكاران  17
  /65  رعايت احترام متقابل  18
  /78  تكريم ارباب رجوع  19
  /74  صميميت در محيط كار  20
  /78  پذيرش اشتباهات خود  21
  /79   رفع اشتباهاتكوشش در جهت  22
  /66  سازگاري با شرايط جديد  23
  /77  نوآوري در كارها  24
  /76  ميزان ريسك پذيري  25
  /63  پوشش مناسب  26
  /64  الگو بودن براي ديگران  27
  /61  صداقت در گفتار  28
  /65  رعايت شئونات اسلامي  29
  /65  همكاري در فوق برنامه ها  30

  
نتايج جدول حاكي از آن است كه شاخص كوشش در جهت رفع مـسائل و مـشكلات                 

بيشترين اشتراك / ) 79( ،شاخص كوشش در جهت رفع اشتباهات  /) 80(رجوع  ارباب  
/ ) 53( را با عامل كلي و شاخص كوشش در افزايش مهارت شغلي كمتـرين اشـتراك                

  .را با عامل اصلي دارد
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 ين شده در تحليل عاملي براي دسته بندي عامل هايدرصد واريانس تب: 11جدول شماره

  
 حـاكي از آن اسـت كـه عامـل اول بـا واريـانس اختـصاصي                  11اطلاعات جـدول شـماره    

يـا سـازه    مفهـوم   ) 55/71(و با واريـانس تراكمـي        ) 06/40( واريانس و با درصد  ) 02/12(
  .يين مي كندبكلي شاخص ها را ت

  سكامماتريس همبستگي شاخص هاي ششگانه پس از چرخش واري:12جدول شماره 
  

  عامل
6  

  عامل
5  

  عامل
4  

  عامل
3  

  عامل
2  

  عامل
  شاخص ها  1

  رعايت احترام متقابل  /77  /27  /13  /08  /18  /30

  تكريم ارباب رجوع  /71  /50  /04  /13  /08  /1

  مجذورات با چرخش واريماكس عمجمو  ر ويژهديمقا  

لفه
مو

س   
ريان

وا
صي

صا
اخت

س   
ريان

دوا
رص

د
مل
رعا

ه
  

س تر
ريان

وا
ا

مي
ك

  

س 
ريان

وا
صي

صا
اخت

س   
ريان

دوا
رص

د
مل
رعا

ه
  

س تر
ريان

وا
  يمكا

1  02/12  06/40  06/40  72/4  74/15  74/15  

2  68/2  94/8  01/49  29/4  30/14  04/30  

3  90/1  34/6  35/55  27/3  43/12  48/42  

4  83/1  11/6  46/61  05/3  17/10  66/52  

5  72/1  75/5  22/67  83/2  46/9  12/62  

6  30/1  33/4  55/71  82/2  43/9  55/71  
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03/  25/  28/  36/  08/  70/  
ناسب داشتن روابط خوب وم
  باهمكاران

  صميميت در محيط كار  /68  /51  /03  /13  /04  /05

  پذيرش پيشنهادهاي سازنده  /65  /07  /14  /22  /12  /38

08/  17/  50/  38/  03/  60/  
كوشش درجهت رفع مسائل 
  و مشكلات ارباب رجوع

27/  05/  37/  17/  20/  60/  
دلسوزي دركار واحساس 

  مسئوليت

  ش اشتباهات خودپذير  /47  /23  /38  /30  /41  /20

  
 ضــرايب همبــستگي ســؤالات و عوامــل فرضــي شــشگانه پــس از 12در جــدول شــماره

 همبـستگي   1شاخصهاي مذكور با عامل فرضي      .چرخش واريماكس آورده شده است      
  . روابط انساني ناميده شدمبيشتري دارند عامل فرضي يك

  
  اكسماتريس همبستگي شاخص هاي ششگانه پس از چرخش واريم:13جدول شماره

  
  عامل

6  
  عامل

5  
  عامل

4  
  عامل

3  
  عامل

2  
  عامل

  شاخص ها  1

  انجام به موقع وظايف  /17  /77  /09  /14  /13  /05

  پوشش مناسب  /15  /74  /13  /13  /09  /07
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  الگو بودن براي ديگران  /18  /71  /02  /15  /25  /15

  صداقت در گفتار  /27  /68  /10  /09  /26  /12

  ور تا حصول نتيجهپيگيري ام  /13  /61  /27  /21  /08  /30

  رعايت سلسله مراتب اداري  /04  /58  /41  /16  /26  /28

  
 ضرايب همبستگي شـاخص هـا و عوامـل فرضـي شـشگانه پـس از                 13در جدول شماره  

چـرخش واريمــاكس آورده شـده اســت ايـن متغيرهــا بـا  شــاخص معيارهـاي اخلاقــي      
  .  معيارهاي اخلاقي ناميده شددومهمبستگي بيشتري دارند عامل 

  ماتريس همبستگي شاخص هاي ششگانه پس از چرخش واريماكس:14دول شمارهج
  

  عامل
6  

  عامل
5  

  عامل
4  

  عامل
3  

  عامل
2  

  عامل
  شاخص ها  1

  انجام به موقع وظايف  /16  /12  /82  /21  /09  /04

  حضور به موقع در محل كار  /17  /12  /78  /04  /20  /10

  ميزان پاي بندي به مقررات  /13  /32  /73  /21  /07  /09

37/  32/  07/  55/  05/  13/  
كوشـــش در جهـــت افــــزايش   

  مهارتهاي شغلي
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 ضرايب همبستگي شاخص ها و عوامـل فرضـي پـس از چـرخش               14 در جدول شماره  

 واريماكس آورده شده است اين شاخص ها با عامل سه همبستگي بيشتري دارند عامـل       
  . شاخص معيارهاي شغلي ناميده شدسوم

  ي شاخص هاي ششگانه پس از چرخش واريماكسماتريس همبستگ:15جدول شماره
  عامل

6  
  عامل

5  
  عامل

4  
  عامل

3  
  عامل

2  
  عامل

  شاخص ها  1

  پذيرش مسئوليتهاي مختلف  /24  /18  /19  /73  /16  /22

  تسلط و تخصص در كار  /17  /05  /45  /63  /13  /16

  استفاده بهينه از امكانات  /42  /21  /13  /60  /09  /24

ستگي شاخص هـا و عوامـل فرضـي پـس از چـرخش               ضرايب همب  15در جدول شماره  
  چهارماين متغيرهاباعامل چهارهمبستگي بيشتر دارندعامل.واريماكس آورده شده است

 .تعهدحرفه اي ناميده شد
  ماتريس همبستگي شاخص هاي ششگانه پس از چرخش واريماكس:16جدول شماره 

  
  عامل

6  
  عامل

5  
  عامل

4  
  عامل

3  
  عامل

2  
  عامل

  شاخص ها  1

  نوآوري در كارها  /18  /03  /24  /23  /76  /19

  ميزان ريسك پذيري  /5  /27  /13  /07  /70  /36

  كوشش درجهت رفع اشتباهات  /47  /02  /47  /11  /58  /06

  همكاري در فوق برنامه ها  /12  /38  /22  /41  /53  /04

  سازگاري با شرايط جديد  /31  /27  /22  /45  /53  /08
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ص ها و عوامـل فرضـي پـس از چـرخش             ضرايب همبستگي شاخ   16در جدول شماره    

اين متغيرها با عامل فرضي پنجم همبـستگي بيـشتر دارنـد            .واريماكس آورده شده است   
  .عامل فرضي پنجم  انعطاف پذيري ناميده شد

  ماتريس همبستگي شاخص هاي ششگانه پس از چرخش واريماكس:17جدول شماره
  

  عامل
6  

  عامل
5  

  عامل
4  

  عامل
3  

  عامل
2  

  عامل
  شاخص ها  1

80/  21/  06/  10/  07/  22/  
مطالعـــه منـــابع علمـــي و تجربـــي 

  مربوط به شغل

65/  01/  11/  27/  24/  07/  
شـــركت دردوره هـــاي آمـــوزش 

  ضمن خدمت

  تشخيص نيازهاي واحد مربوطه  /11  /28  /13  /52  /04  /60

  ميزان علاقه و رغبت به كار  /52  /21  /08  /17  /06  /53

  
خص هـا و عوامـل فرضـي پـس از چـرخش             ضرايب همبستگي شا  17در جدول شماره    

اين شاخص ها  با عامل فرضي شـشم همبـستگي بيـشتري             .واريماكس آورده شده است   
  .دارند عامل فرضي ششم  توسعه حرفه اي  ناميده شد

 الگـوي پيـشنهادي   در اين قسمت و بر اساس تجزيه و تحليل اطلاعات بـه دسـت آمـده              
  .آورده شده است
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  محورها          
  
  

  ابعاد
  

  
  
  

                                 
  
  
  
  
  

  
  سلامي واحد تبريزمدل شاخصهاي ارزيابي عملكرد كاركنان دانشگاه آزاد ا:1نمودار شماره

  

مدل شاخصهاي ارزيابي عملكرد آارآنان 
 آزاد اسلامی تبريزدانشگاه

ي، دمطالعات نقا
موافق و 
  مخالف

 

مطالعات 
  تطبيقي

مطالعات 
  جهاني

  
  مباني نظري  مطالعات ملي

   و مالیاداري
  آموزشي
  دانشجویي
  پژوهشی
  عمراني

شاخصهاي 
الگوي 
  پيشنهادي

روابط
  انساني
٠٢/١٢ 

  

 معيارهاي
  اخلاقي
۶٨/٢ 

  

معيارهاي 
   شغلي

٩٠/١ 
  

تعهد 
  اي حرفه
٨٣/١  

  
  

  پذیري انعطاف
٧٢/١ 

  
  

توسعه 
  اي حرفه
٣٠/١  
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  درجه تناسب مدل پيشنهادي به چه ميزان است ؟: سوال سوم 
 و بـا توافـق      5 از   92/3 درجه تناسب مدل پيشنهادي با توجه به پاسخ گروه نمونه با نمره           

  . اعتبار مورد تاييد قرار گرفت 94/0 و با 94/0بالاي 
  نتايج پژوهش 

  . متغير آن مورد تاييد قرار گرفت30 شاخص الگوي پيشنهادي و 6 هر – 1
 94/0 وبـاتوافق بـالاي      5از94/3و ميـانگين    94/0ي  ي الگوي پيشنهادي باضريب پايـا     – 2

  .مورد تاييدقرار گرفت
 و مهمترين عامل الگوي پيشنهادي  شـاخص روابـط انـساني اسـت زيـرا كـه                    اولين – 3

داراي بيشترين بار عاملي و اهميـت مـي باشـد و گـرايش تبـديل شـدن بـه يـك عامـل                        
عمومي و كلي را  دارد زيرا كه وزن عاملي معنـادار و بيـشتري بـا هـر يـك از شـاخص          

  .هاي ديگر دارد
  .اي استفه كم اهميت ترين شاخص، شاخص توسعه حر– 4
 سـومين   ،توان گفت دومين شاخص معيارهـاي اخلاقـي         بر اساس بارهاي عاملي مي     – 5

پـذيري   اي،پنجمين شـاخص انعطـاف    شاخص معيار شغلي،چهارمين شاخص تعهد حرفه     
  . و ششمين،شاخص توسعة حرفه اي است 

  پيشنهادهاي پژوهش
  : كهبا توجه به نتايج به دست آمده  از پژوهش ، پيشنهاد مي شود

  . الگوي شاخص هاي ارزيابي عملكرد كاركنان در واحد تبريز بكار گرفته شود– 1
  .نگريسته شود سيستمي  در اعمال الگو به هر يك از شاخص ها بطور– 2
  . خلاصه و چكيده تحقيق در اختيار كاركنان دانشگاه قرار داده شود– 3
صوب و تاييــد شــده دانــشگاه از شــاخص هــاي مــ  در ارزشــيابي عملكردكاركنــان– 4

  .استفاده شود
  . شاخص هاي عملكردي كاركنان بطور شفاف  به كاركنان ابلاغ شود– 5
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وزش ضمن خدمت و    مهاي آ   نسبت به تشخيص نيازهاي كاركنان ، برگزاري دوره        – 6

  .مطالعة منابع علمي اهتمام ويژه به عمل آيد
  . نوآوري ، ريسك پذيري ، سازگاري تشويق شود– 7
ت،رعايت احترام،تكــريم اربــاب رجوع،صــميميت در محــيط كــار، توســعه  صــداق– 8

  .مهارت هاي شغلي ، استفاده بهينه از امكانات در سازمان مهم شمرده شوند
 مديران و مسئولين دانشگاه آزاد اسلامي تبريـز در ارزشـيابي عملكـرد كاركنـان بـه                  -9

  .يند شاخص هاي اصلي و زير شاخصهاي مدل پيشنهادي توجه ويژه نما
  

  منابع و ماخذفهرست 
انتـشارات   : تاريخ آموزش و پـرورش ايـران      )1354(بازرگان دلمقاني ، فريدون   -

  .دانشگاه تهران
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  .انتشارات فراشناختي انديشه: ، تهرانكيفي مديريت نظام آموزش عالي
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