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  دانشگاه آزاد اسلامی مناطق مختلف عملکرد کارکنانبررسی 
  

  ، دانشیار گروه علوم تربیتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن1دکتر فتاح ناظم
   انشگاه آزاد اسلامی واحد رودهنمحمد جواد قائد محمدي، عضو هیأت علمی د

  واحدرودهنعضو هیأت علمی گروه مشاوره دانشگاه آزاد اسلامی دکتر فریده دوکانه اي فرد، 
  

  25/9/1391:تاریخ پذیرش           8/8/1391 :تاریخ وصول
  

  چکیده
دانشگاه آزاد اسلامی مناطق مختلف عملکرد کارکنان هش حاضر بررسی هدف اساسی پژو 

واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامی تشکیل  کارکنانجامعه آماري این پژوهش را تمام . است
 کارکناننفر از  1096با روش نمونه گیري تصادفی مرحله اي و طبقه بندي تعداد . می دهند

 نامه ابزار سنجش عبارت از پرسش. خاب شدندواحدهاي مختلف دانشگاه آزاد اسلامی انت
اسمیت ساخته  گلد هرسی و 2"اچیو"اساس مدل است که برالی ؤس 48محقق ساخته 

طرفه و آزمون پیگردي  نتایج تحلیل واریانس یک. اجرا شد کارکنان روي  شده است که بر
LSD  آزاد  بین میانگین نمره عملکرد به تفکیک منطقه هاي دانشگاه  :که دادنشان

منطقه هاي دانشگاه آزاد   میانگین نمره عملکرد به تفکیک و دارد وجوداسلامی تفاوت 
در مقام قیاس با  12و  5 و 7 و 6 اطقمن منطقه مورد مطالعه، 17اسلامی نشان داد که از 

  .سایر مناطق از بیشترین میانگین نمره عملکرد برخوردارند
  

  3عملکرد :واژه هاي کلیدي 
  
  
  

  

                                                
  Email: f_nazem@yahoo.com                                                                                                                               ل          نویسنده مسئو1. 

4 .ACHIEVE                                                                                                                                       
3 .performance 



 1392 تابستان  بررسی عملکرد کارکنان مناطق مختلف دانشگاه آزاد اسلامی

 

43 
 

  مقدمه
 ـ  ه هاقا و تداوم فعالیت سازمان ها و مؤسسب تحـولات بنیـادین در   . ان بسـتگی دارد به چگونگی عملکرد کارکن

. ها را پیچیده تر از قبل کـرده اسـت   ها، در دهه هاي اخیر چنان پرشتاب بوده است که مدیریت سازمان عرصه سازمان
تـرین مؤلفـه، در فرآینـد     خته شده است و لذا مهـم در سازمان ها نقش نیروي کار در تمام عرصه هاي فعالیت مهم شنا

در سازمان هاي مختلف سرمایه گذاري زیادي براي بالابردن عملکرد کارکنـان مـی   . کار و فعالیت ها، انسان ها هستند
از آنجا که هیچ فرایند تولیدي یا خدماتی نیست که به کار انسان نیازمنـد نباشـد و هـیچ تولیـد و خـدمتی بـدون        . دشو
له هـاي مربـوط بـه اقتصـاد و     أتـرین مس ـ  له نیـروي انسـانی از مهـم   أاین مس رکت انسان صورت نمی گیرد، بنابرمشا

امروزه، دیگر نیروي انسانی بـه عنـوان   . ست که همیشه مورد بحث بوده استها شکوفایی اقتصادي و مدیریت سازمان
کیفیت و کارایی نیروي کار به دلیل افـزایش   شکوفایی اقتصادي مطرح نیست، بلکه توجه به یک عامل کمی در تولید و

  .تراز بهره وري و نتیجه هاي سودمندش، بسیار زیاد است
و یکی از مشـکلات عمـده گریبـان گیـر تمـامی      در کشور ما اهمیت و ارزش بهره وري به درستی شناخته نشده است، 

هنوز فرهنگ بهره وري در جامعـه حـاکم   به عبارت دیگر . بخش ها و سطوح جامعه، نبود کارآیی و بهره وري می باشد
  ).1375سازمان بهره وري ملی ایران، (نبوده و لازم است که در این زمینه قدم هاي اساسی و مؤثري برداشته شود 

  :عنوان می کند زیر ثر بر عملکرد کارکنان را به ترتیبؤهاي م عامل ) 1980( 1دسلر  
ك، شخصیت، توانایی وکارکرد مدیریت در جهت بهتر کردن عملکرد آنها ثیر ادراأعملکرد فرد تحت ت: رفتار فردي -1  

  .است
  .براي انجام یک شغل به طور اثربخش، فرد باید داراي انگیزه باشد: انگیزه -2
  .تقویت مثبت بهترین راه تغییر رفتاراست. هاي مادي و ارتقاء می تواند عملکرد را بهتر کند پاداش: تقویت مثبت -3
کـار،   احسـاس چـالش در   :  له هاي مربوط به ماهیت و ویژگـی شـغل ماننـد   أمس  :باره و پربارسازي شغلطراحی دو -4

    .موجب موفقیت و در نتیجه بهتر کردن عملکرد می شود
  .چه انتظاري وجود دارد باید بداند که از او فرد :مشارکت و مدیریت بر مبناي هدف هدف گذاري، -5
  .ی دارند توجه بیشتري به کار می کنندافرادي که روحیه خوب: روحیه -6
هـاي   زیرا بایـد هـدف   .ثیر زیادي بر عملکرد کارکنان داشته باشدأیک رهبر می تواند ت: قدرت و رهبري در سازمان -7

امکان آموزش افراد را فراهم کند و نیز مـی توانـد بـه      ها را حل کند، عملکرد را پاداش دهد، تعارض  مهم را تعیین کند،
  .ثیر گذاردأتقیم بر روحیه زیر دستان تطور مس

  .ثیر بگذاردأها و عملکرد اعضایش ت پاداش  ها، ها، توانایی یک گروه کاري می تواند بر هدف: ها گروه-8
تعارض دو گروه در سازمان می تواند موجب پنهان شدن اطلاعات، غیبت و پـایین آمـدن   : رابطه هاي میان گروهی -9

  .عملکرد شود
ولیت افراد را نشان مـی  ئهر سازمانی به الگویی از رابطه ها که خط گزارش دهی، تقسیم کار و مس: سازمانساختار  -10

  .نیاز دارد  دهد،
سازماندهی و اداره بستگی به تصمیم گیـري    چگونگی عملکرد در استخدام،: هاي سازمانی و تصمیم گیري ارتباط -11

  .مند استهاي خوب نیاز او دارد و تصمیم خوب به ارتباط
بیشتر کارهایی که مدیر انجام می دهد مستلزم رابطه هاي رویـارویی و چهـره   : هاي میان فردي و ارزیابی  ارتباط -12

  .عملکرد کارکنان باید ارزیابی شود. به چهره است
شـکوفا   نیز ایـن مهـارت   و داشته باشد هاي لازم براي انجام وظیفه را مهارت یک کارمند باید: یادگیري وآموزش -13

  .شود

                                                
1. Dessler 
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تغییر بعضی از بعدهاي سازمانی مانند ساختار و یا نظـام پـاداش    پایین بودن سطح عملکرد ،: تغییر و بهبود سازمانی -14
بهبود سازمانی موجب افزایش اعتماد و همکاري در سازمان و در نتیجـه بهتـر کـردن توانـایی در     . را ضروري می سازد

   .ها می شود گویی به مشکل پاسخ
  :هنده دیگري عملکرد شغلی فرد را تابع حاصل ضرب انگیزه و توانایی می داندپژو

گران دیگر نیز به اهمیت این دو عامل در عملکـرد نیـروي انسـانی     پژوهش ).1986،  1کپلمن(انگیزه × توان = عملکرد
 تـلاش،  .تـلاش × شتیبانی پ× توان = عملکرد : عامل مهم دیگر در بهره وري کارکنان پیشتیبانی است . اشاره کرده اند

نیز توانـایی و انگیـزه    "2دوبرین" .کوششی است که فرد از خودش نشان می دهد و منعکس کننده انگیزه شغلی اوست
. او انگیزه را بر پایه نظریه انتظار توضیح مـی دهـد  . ثر بر بهره وري کارکنان بیان می کندؤهاي م ترین عامل را از مهم

  :تی داراي انگیزه است کهبر پایه این نظریه فرد وق
  .فرد معتقد باشد که توانایی انجام کار را دارد: انتظار بالا باشد -1
  .یعنی فرد اطمینان داشته باشد که عملکرد به نتیجه هاي مورد نظر می انجامد: سودمندي بالا باشد -2
  .نتیجه ها براي فرد  ارزشمند و مورد توجه باشد: ارزش بالا باشد -3

در این باره تناسب استعدادهاي افـراد بـا کارشـان بسـیار مهـم      . ثر دیگري در عملکرد کارکنان استؤعامل م  توان،     
ها و علاقه هاي فرد با شغل  وقتی مهارت. سطح بهره وري اغلب به دلیل عدم سازگاري فرد با شغل پایین است. است

،  3پـانی آراچـون  ( افـزایش خواهـد یافـت   هم سو بوده و افراد، فرصت اصلاح عملکرد خود را داشته باشـند بهـره وري   
پژوهشی نشـان  . ثر استؤغنی سازي و شکوفایی شغل از کارهایی است که در بهتر کردن توان افراد م  آموزش، ).1992
 1983هاي  هاي پایینی در بهره وري نیروي کار بودند در فاصله سال داراي سطح 1983 سسه هایی که در سالؤداد م

بر پایه این تعریـف   ).1994 ،4بارتل اپ( مه هاي آموزش کارکنان به بهره وري بالاتري دست یافتند از راه برنا 1986تا 
هاي دستی نقطه هاي قـوت و چـالاکی هـاي فـرد      نیز مهارت هاي گفتاري، محاسبه درك حجمی و طیفی از مهارت

انتخـاب کارکنـان،   . ي ویژه رفتـار کنـد  توان، ویژگی به نسبت ثابتی در فرد است که او را قادر می سازد به گونه ا. است
 ـ      ثیر مـی گـذارد   أآموزش وشکوفایی آنان، غنی سازي شغل و نیز تناسب فرد با شـغل از راه جامعـه پـذیري بـر تـوان ت

عامـل مهـم دیگـري در عملکـرد       ها وانتظارهاي عملکرد ونیز باز خورد، روشن بودن هدف ).1973، 5کامینگز و شواب(
مشخص بودن و چالشی بودن هدف و نیز پذیرش آن، سه ویژگی مهم در بهتر “  6وك چیو”ظراز ن. نیروي انسانی است

بر اهمیت مشخص ) 1986(وهمکارانش “  7لاك” در نظریه هدف نیز  ).1988وك چیو، (کردن عملکرد کارکنان است 
شـکل موجـب افـزایش     هـا بـه دو   طبقه این نظریه تعیـین هـدف  . کید دارندأکردن و ابلاغ خبري که باید انجام شود ت

مایه و سوخت را به سمت هدف هدایت می کنـد و افـراد مـی تواننـد      کار  نخست آنکه هدف گذاري،. عملکرد می شود
هـا،   ها و جهت دهی بـه تـلاش   که تعیین هدف دوم این. عملیات و فعالیت خود را روي نتیجه هاي مهم متمرکز کنند

ی بدانند تلاش خود را متوجه چه چیزي بایـد بکننـد، بیشـتر درگیـر کـار      کارکنان وقت. مایه و سوخت ایجاد می کند کار
قادر بـه تعیـین    ا بازخورد فرد ر .نتیجه ها استمورد  ه بازخورد درئجنبه دیگر این نظریه ارا. شده ومجذوب آن می شوند

کـاهش تـلاش    بازخورد باید به گونه اي باشدکه دست نیافتن به هـدف موجـب دلسـردي و   . کند می هاي تازه  هدف
شما کـار را  ”  :گاهی بازخورد کلی مانند این جمله که. مایه و سوخت تازه اي براي انجام کار فراهم کند نشود، بلکه کار

کید دارد که بـازخورد بایـد مشـخص باشـد     أت) 1969( “  8اسکینر ”خوب است، اما نظریه یادگیري “ خوب انجام داده اید

                                                
1 . Kopelman 
2 .Dubrin 
3 . Panyarachun 
4 . Bartel –AP 
5 . Cummings & Schwab 
6 . Vecchio 
7 . Luck 
8 .Skinner 
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 ـبـدون ارا . نمی توانند عملکرد خود را اصلاح کننـد   انند از چه رفتاري تقدیر می شود،اگر کارکنان ند ).1986،  1بایرد( ه ئ
معتقدنـد  “  3بلانچـارد ”و “   2هرسـی ” .هـا غیـر ممکـن اسـت      اطلاعات مشخص، هدایت فرد در جهت جبران اشتباه

اول آنکـه از  : را می دانندچیز  باید اطمینان حاصل شود که کارکنان دو. هاي روشن آغاز می شود عملکرد خوب با هدف
از نظر ایـن صـاحب نظـران،    . و دوم اینکه عملکرد خوب کدام است) ولیتئحیطه مس(آنها انجام چه کاري خواسته شده 

پاسخ کارکنان بـه ایـن پرسـش کـه چـه      . هاي سازمانی، بزرگترین مانعهاي بهره وري اند ولیتئمهم بودن انتظار و مس
هرسـی و بلانچـارد،   (ران در این باره که افرادشان چه کار می کننـد، متفـاوت اسـت    کاري انجام می دهند و پاسخ مدی

کارکنـان   ولیت خود را مـی داننـد و  ئمدیران باید اطمینان داشته باشند که کارکنان انتظارهاي شغلی و حوزه مس ).1988
. ل انگیزش نیـز مطـرح شـده اسـت    ه بازخورد به کارکنان به عنوان یک عامئارا. نیز باید بدانند عملکرد خوب کدام است

بقـا  “  4فـرنچ ”. مورد نتیجه ها اسـت   چند عامل ایجاد انگیزه در افراد، بازخورد در که یکی از آشکاري وجود دارد اهدوش
) نتیجـه هـا  (و بـازده  ) سـازمانی (محیط داخلی  هاي محیط خارجی، ها را درگرو توجه مدیران به عامل وکامیابی سازمان

براي مثال مدیریت سـازمان از راه تقویـت و پشـتیبانی برنامـه هـاي      . ثیر می گذارندأها بر یکدیگر ت لاین عام. می داند
 ـ   أت) یک عامل خارجی(ضابطه هاي قانونی استخدام  بر) عامل داخلی(آموزشی   طـور مثـال اثـر   ه ثیر مـی گـذارد و یـا ب

مـی  ) یـک عامـل خـارجی   (ب افزایش تقاضا بر کیفیت و قیمت مناسب کالا اثر می گذارد و موج) بازده(بخشی سازمان 
که اثر بخش تر باشند بایـد بـه سـمت سـبک      ها براي آن در بررسی خود متوجه شد که سازمان) 1982(“  5لالر” .شود

سه راه وجود دارد که در آن سبک رهبري می تواند بر اثربخشی سازمان تـاثیر  . نهادینه تر حرکت کنند هاي مشارکتی و
پژوهشـی کـه    در .هاي کاري و هماهنگی و شیوه هاي نظارت انگیزه عملکرد فردي، وجود ارتباط  :ازگذارد که عبارتند 

بـا همتایـان خـود در شـش سـال      “  6کانادا اواردز”هاي  شرکت  ثر بر نوآوري انجام شد،ؤهاي م به منظور بررسی عامل
نتیجـه هـا   . و فضـاي سـازمانی متمرکـز بـود    مقایسه شدند این بررسی بر تفاوت در راهبرد مدیریتی ، ساختار سازمانی، 

تعهد مدیریت به فعالیت هاي مبتکرانـه و پیشـگام ،   . هاي حساب شده نشان داد که در شرکت هاي نوآور، خطر پذیري
جمع گرایی و گروه گرایی و نیز یک نظام پاداش که رفتار خـلاق را تقویـت    ترکیب استعدادهاي مختلف در گروه کاري ،

عملکـرد  (عامل هاي مؤثر بر مدیریت عملکرد » 8گلد اسمیت«و » هرسی«).1993، 7صالح و وانگ(بود می کرد، بارزتر 
خلاصه می کنند که حرف هاي اول کلمـات زیـر     p= f (A.C.H.I.V.E.)چیوا  را در واژه) عملکرد منابع انسانی(

  :است
آموزش هاي رسـمی و  (دانش  :رتند ازبعدهاي کلیدي توان عبا. به دانش و مهارت در انجام کار اشاره دارد:  9توان -الف

  ).هاي خاص که موجب موفقیت در انجام کارمی شود ویژگی(، و استعداد )تجربه کاري در گذشته(، تجربه )و غیررسمی
در بسـیاري از  . فرد بداند و بپذیرد که چه چیزي، چه وقت، و چگونه انجام شود): ادراك نقش( 10آشکاري یا شناخت -ب

مدیر باید اطمینان یابد که هدف ها به طور رسمی بیـان شـده انـد و    . وي هدف ها کافی نیستموردها توافق شفاهی ر
  .زیر دست باید تشویق شود که براي شناخت بیشتر پرسش کند

این واژه به پشتیبانی هاي سازمان اشاره دارد که فرد براي انجام وظیفـه هـا بـه آن    ): پشتیبانی سازمانی( 11کمک -پ 
پشتیبانی ممکن است بودجه، تجهیزها و تسهیل هاي متناسب با انجام کار، پشتیبانی دیگر واحـدها و  این . نیازمند است

  .منابع انسانی کافی باشد
                                                

1 .Baird 
2 .Hersey 
3 .Blanchard 
4 .French 
5 . Lawler 
6 .Kanada ovardse 
7 .Saleh-SD & Wang-CK 
8 .Gold smite 
9 . Ability 
10 . Clarity 
11 . Help 
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افـراد بـه گونـه یکسـان     . انگیزه شغلی یعنی تمایل به انجام وظیفه به طور موفقیت آمیـز ): انگیزش یا میل( 1تمایل -ت
  .شان پاداش هاي مادي و معنوي در برداشته باشدای دارند که کار برايآنها زمانی انگیزه . برانگیخته نمی شوند

بازخورد عملکرد روزانه و نظارت هاي دوره اي رسمی، یک فرایند بازخورد مؤثر به افراد امکان مـی دهـد،   : 2ارزیابی -ث
شته باشـیم در حـالی کـه    غیرمنطقی است که از کارکنان انتظار دا. که بدانند چگونه کارشان را به نحواحسن انجام دهند

  .از انتظارهاي شغلی خودآگاه نیستند عملکرد خود را بهتر کنند
لازم است تصـمیم  . این واژه اشاره به قانونی و معتبر بودن تصمیم هاي مدیر در رابطه با نیروي انسانی دارد: 3اعتبار -ج

و  ءخدام، ارزیـابی، آمـوزش، ارتقـا   مانند تجزیـه و تحلیـل شـغل، اسـت    (تصمیم هاي مدیران درباره مسیر حرفه اي افراد 
  .مستند و قانونی باشد) جدایی از سازمان

این واژه اشاره به عامل هاي خارجی دارد که می توانند حتی با وجـود داشـتن همـه عامـل هـاي تـوان،       :  4محیط –چ 
م محیطـی در برگیرنـده   عامل هـاي مه ـ . پشتیبانی و انگیزه مورد نیاز براي انجام شغل، باز هم بر عملکرد تأثیر بگذارند

   ).1988هرسی و بلانچارد، (رقابت، تغییر، شرط هاي بازار کار، قانون هاي دولتی، عرضه کنندگان و مانند آنها است 
چنین محیطی بایـد قبـل از طـرح هـر برنامـه      . خواهد شد افزایش عملکردمحیط مناسب سازمانی در حقیقت منجر به  

سازمانی که محیط مشارکت جویانه اي را تـدارك  . این اندازه گیري هم وجود دارد بهره وري اندازه گیري شود و امکان
چنـان تعبیـه شـده اسـت کـه       محیط داخلی آن  در شرکت وستینگهاوس،. می بیند می تواند به منافع بهتري دست یابد

. نـان قـرار مـی دهـد    فرصتهاي لازم را براي مشارکت همه کارکنان در برنامه هاي بهتر کـردن بهـره وري در اختیـار آ   
آقـاي  . شرکت ژاپنی سونی موفقیت خود را مرهون مدیریت محیطی کارمند مداري مـی دانـد کـه تـدارك دیـده اسـت      

موریـت  أگوید که پول اهمیتی ندارد بلکه مدیریت رده بالا به کارگران احسـاس م  ت مدیره سونی، میأیس هیئر 5اموریت
یـک خـانواده    ”ورد فولاد در تایوان نمونه دیگري است که مروج محیط ن مدیر کارخانه دولتی 6آقاي چونگ کنگ. بدهد
فلسـفه  . است که در آن تمام اعضاي ستاد یا کارکنان اعم از ارشد یا کارمندان معمولی باهم به سـر مـی برنـد   “  7بزرگ

“ انسـان ”در اصـل،  . چونگ کنگ شیوه نامه اي را تدوین کرد که بر مبناي آن با افراد به مهربانی و عشق رفتار می شد
در سوئد برنامه تدارك محیط مشارکت جویانه را مـورد آزمـایش    8شرکت ولوو. موفقیت یا شکست هرشرکتی است کلید

چون محیط دلپذیرتر و کار، سازمان یافته . افزایش یافت 1973درصد در سال  70قرار داد و بر پایه آن فروش به میزان 
بـر اسـتفاده از     ه یک شرکت بسیار بـزرگ الکترونیکـی و الکتریکـی مـی باشـد،     شرکت ماتسوشیتا ک. تر و پرمعناتر شد

کیـد مـی   أبر ایـن بـاور ت   9فلسفه کارمند مداري هولت پاکارد. خلاقیت و ابتکار افراد تا بیشترین اندازه ممکن اعتقاد دارد
ترجمـه   پـونی، (قسـمت کننـد   ها را در یک محیط کاري غیر رسمی بین خود  ورزد که کارکنان با هم کار کنند و پاداش

ها براي آنکه اثر بخش تر باشند باید به سمت سبک  در بررسی خود متوجه شد که سازمان) 1982(“ لالر”).1371علاء 
 ـ. نهادینه تر حرکت کنند هاي مشارکتی و ثیر أسه راه وجود دارد که در آن سبک رهبري می تواند بر اثربخشی سازمان ت

پژوهشـی کـه    رد .هاي کاري و هماهنگی و شیوه هاي نظارت زه عملکرد فردي، وجود ارتباطانگی: گذارد که عبارتند از
بـا همتایـان خـود در شـش سـال        “کانـادا اواردز ”هاي  شرکت  ثر بر نوآوري انجام شد،ؤهاي م به منظور بررسی عامل

  نتیجـه هـا  . انی متمرکـز بـود  مقایسه شدند این بررسی بر تفاوت در راهبرد مدیریتی، ساختار سـازمانی، و فضـاي سـازم   
تعهد مدیریت به فعالیت هاي مبتکرانـه و پیشـگام ،   . هاي حساب شده نشان داد که در شرکت هاي نوآور، خطر پذیري

جمع گرایی و گروه گرایی و نیز یک نظام پاداش که رفتار خلاق را تقویـت    ترکیب استعدادهاي مختلف در گروه کاري ،
                                                

1 . Incentive 
2   . Evaluation 
3 . Validity 
4 . Environment 
5 . Morita 
6 .Chung Kang 
7. One big family 
8 .Volvo 
9 . Hewlett Packard 
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پژوهشـی در رابطـه بـا    “مرکـز بهـره وري ملـی   ” از سـوي   1985درسـال  ).1993، ح و وانگصال(بارزتر بود   می کرد،
سسه به واسطه رسـالت روشـن،   ؤاین م. انجام شد) سسه اي در مالزيؤم( جوسازمانی و ارزشهاي کار در بانک عمومی ”

 پژوهشی که انجام شـد،  در. عملکرد خوبی داشت  هاي فرهنگی که کارکنان به آن معتقد بودند، فلسفه مکتوب و ارزش
هاي باز و سـبک سرپرسـتی از سـوي پاسـخ دهنـدگان امتیـاز        ارتباط  پشتبیانی سازمانی،  مانی،آرهاي فضاي  شاخص 

در دو دسـته از کارخانـه هـاي    )  1974(“  مـورس ”و “  لـورش ”هـاي   پـژوهش  ).1992عبداالله، (ب کردند سبالایی ک
تولیدي که عملکـرد بهتـري دارنـد داراي سـاختار بـه نسـبت بلنـد، سـبک          تولیدي و شیمیایی نشان داد، کارخانه هاي

سرپرستی هدایتی و تمرکز قدرت در سطح عالی هستند و درکارخانه هاي شیمیایی که عملکرد اثربخشـی تـري دارنـد    
 “ 1بـل ”و “ فرنچ”هاي  چنین پژوهش هم. ساختار به نسبت تخت، سبک سرپرستی مشارکتی و توزیع قدرت وجود دارد

هاي موفق تر، افراد مهـارت زیـادي در انجـام کـار از راه تعـارض و برخـورد        نشان داد که در سازمان 1984در سال  “
  ) .1985، 2فرنچ، کاست و روزنزویگ( اندیشه ها دارند

  . هدف از انجام پژوهش حاضر، بررسی عملکرد کارکنان  مناطق مختلف دانشگاه آزاد اسلامی است
  ال پژوهشؤس
  دانشگاه آزاد اسلامی تفاوت معنی دار وجود دارد؟ ملکرد کارکنان عآیا بین  

  پژوهشروش 
  .  زمینه یابی است پژوهش حاضر از لحاظ هدف از نوع کاربردي و از نظر روش از نوع تحقیقات

  جامعه آماري، نمونه و روش انتخاب نمونه
د که در نگانه تشکیل می ده 17لامی مناطق دانشگاه آزاد اس کارکنانجامعۀ آماري مورد مطالعه در این پژوهش را 

به منظور برآورد حداقل حجم نمونه از فرمول کوکران  .در واحد دانشگاهی متبوع به کار مشغول بودند 1390سال 
2

22

d
zn 

 نفر برآورد شده است  1096که  کارکنانبا توجه به حداقل نمونه مورد نیاز براي گروه . استفاده شد
به منظور انتخاب نمونه مورد نیاز از روش تصادفی مرحله اي و طبقه اي . اجرا شد کارکناننامه روي گروه  پرسش

  .استفاده شد
 ابزار پژوهش

هرسی و گلداسمیت ساخته  ACHIEVEاي که براساس مدل  پرسش نامهدر این پژوهش عملکرد کارکنان توسط 
 تا 13الات ؤس( ، کمک)12تا7الات ؤس( ، وضوح)6تا1الات ؤس( وان، سنجیده می شود این مدل داراي ابعاد تشده است 

 و )48 تا 43الاتؤس(و محیط  ) 42تا 37الات ؤس(اعتبار  ، )36تا 29 الات ؤس( ارزیابی ،)28 تا 19 الاتؤس(انگیزه ،)18
87/0=α  محاسبه شده است.  

  یافته ها
نفـر   253. درصـد زن هسـتند   5/39نفر معادل    381 درصد مرد، 59 نفر معادل 569 ها دراین پژوهش ازبین آزمودنی

درصـد   8/37نفـر معـادل     364، سال 10 تا 6 سابقهدرصد  6/34نفر معادل   334 ،سال 5 زیر سابقهدرصد  46معادل
 178، لیسـانس درصـد   59نفر معادل  569 ،دیپلم و فوق دیپلمدرصد  9/20نفر معادل  201. به بالا دارند سال11سابقه

درصد  3/76نفر معادل   736 ،مجرددرصد  2/20نفر معادل 195 .هستند فوق لیسانس و بالاتردرصد  5/18  نفر معادل
   .هستند هلأمت

  
  

  

                                                
1 .Bell 
2 .French & Kast & Rosenzweig 
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 و ابعاد آن عملکردهاي مرکزي و پراکندگی متغیر  توزیع شاخص -1جدول

 نما میانه میانگین  
انحراف 

 معیار
  کشیدگی کجی

 

دامنه 
 تغییرات

حداقل 
 نمره

 ره کلنم مرهنحد اکثر

  247821  439  48  391  9/303  7200/  28/618  192  171 170/68 عملکرد
  41327  30 6  24  0/402  0/515-  3/806  24  23 22/85 توان

  40535  40 6  34  0/535  380/-  3/649  23  23 22/52 نقش ادراك
  37127  48 6  42  0/800  0/329-  4/755  19  21 20/75 کمک-پشتیبانی

 انگیزش تمایل
 میل یا

33/78  34  40  7/949  -0/355  0/79  57  10  67  58780  

  50909  247  8  239  497/529  16/241  7/141  32  30 29/38 ارزیابی
  35305  250 6  244  518/458  16/701  7/441  24  20 20/11 اعتبار
  36036  59 6  53  2/651  0/159-  4/641  22  21 20/64  محیط

 به دلیل نزدیک بودن مقدار عددي آنها با یکدیگر، یر عملکردمتغمیانگین براي نمره  میانه، هاي مرکزي نما، شاخص
می  247821می باشد و نمره کل آن  439و حد اکثر آن  48حداقل نمره  .حکایت از نزدیک بودن به توزیع نرمال دارد

  . هم از توزیع نرمال برخوردارند عملکردلازم به ذکر است که هفت شاخص  .باشد
را کسب کرده اند و  48متعلق به کسانی است که نمره  »عملکرد « پایین ترین نمره ،طور که ملاحظه می شود همان

 این، بنابر .می باشد 247821 را کسب کرده اند و نمره کل آن  439بالاترین نمره متعلق به کسانی است که نمره 
نیمی  عملکردنمره  .می باشد 192با بیشترین افراد برابر  عملکردنمره  .نمره می باشد  391دامنه توزیع نمرات برابر با 

نمونه آماري  “عملکرد”متوسط نمره  .و نیمی دیگر بیش از آن نمره می باشد 171گویان مساوي یا کمتر از  از پاسخ
در اطراف  61/28در حدود  “عملکرد”با توجه به مقدار انحراف معیار توزیع متغیر نمره هاي  .می باشد 68/170برابر با 

و  07/142درصد از افراد را می توان مساوي یا بزرگتر از  95  “عملکرد “نمره هاي بنابر این .نده شده اندمیانگین پراک
در ارزیابی کلی از متغیر عملکرد و ابعاد هفتگانه در کل دانشگاه آزاد اسلامی  .برآورد کرد 29/199کوچکتر یا مساوي 

ابعاد آن به توزیع نرمال حکایت از وضعیت مطلوب این متغیر باید اذعان داشت که به دلیل نزدیک بودن این متغیر و 
پیشنهاد می شود جهت بهبود این وضعیت در مورد تقویت انگیزش کارکنان اقدامات  .در دانشگاه آزاد اسلامی است

  .بهتري صورت گیرد
  خلاصه تحلیل واریانس - 2جدول 

  طح معنی داريس  F  میانگین مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  منابع تغییر
 0/000  233/8 831/6244 16 295/99917  بین گروهی

   481/758 1079 922/1088420  درون گروهی
    1095 217/1188338  جمع

می توان قضاوت کرد که بین میانگین نمره عملکرد ) 000/0( و سطح معنی داري) 23/8( محاسبه شده Fبا توجه به 
  ها از پس آزمون این براي مشخص شدن تفاوت بنابر .سلامی متفاوت استبه تفکیک منطقه هاي دانشگاه آزاد ا

L.S.D  استفاده می کنیم.  
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  خلاصه تحلیل واریانس یک طرفه - 3جدول 

(I) 
 منطقه

(J) 
 درصد 95فاصله اطمینان  سطح معنی داري انحراف استاندارد )I,J(اه تفاوت میانگین منطقه

 حد بالا حد پایین          
5 1  21/95(*) 4/235 0/000 13/65 30/26 
  2 9/05(*) 3/596 0/012 0/02  16/10 
  3 8/27(*) 3/727 0/027 0/96 15/58 
  4 9/23(*) 3/218 0/004 2/92 15/54 
  8 16/32(*) 2/842 0/000 10/75 21/90 
  9 8/86(*) 4/111  /031 0/08 16/93 
  10 22/15(*) 5/741 0/000 10/89 33/42 
  11 17/24(*) 5/213 0/001 7/02 27/47 
  13 7/54(*) 3/819 0/048 0/05 15/04 
  14 13/62(*) 6/151 0/027 1/55 25/68 
  15 21/40(*) 6/151 0/001  9/33 33/46 
6 1 17/11(*) 4/906 0/001 7/48 26/73 
  8  11/48(*) 3/769 0/002  4/08 18/87 
  10 17/31(*) 6/252 0/006 5/04 29/57 
  11 12/39(*) 5/771 0/032 1/07 23/71 
  15 16/55(*) 6/631 0/013 3/54 29/56 
7 1 20/52(*) 4/608 0/000 11/48 29/56 
  4 7/79(*) 3/695 0/035 55/0 15/04 
  8 14/89(*) 3/372 0/000  8/27 21/50 
  10 20/72(*) 6/021 0/001 8/91 32/53 
  11 15/81(*) 5/519 0/004 4/98 26/63 
  15 19/96(*) 6/414 0/002 7/38 32/54 

12 1 28/68(*) 4/096 0/000 20/64 36/71 
  2 15/77(*) 3/431 0/000 9/04 22/50 
  3 14/99(*) 3/568 0/000  7/99 21/99 
  4 15/95(*) 3/033 0/000 10/00 21/90 
  5 6/72(*) 2/926 0/022 0/98 12/46 
  6 11/57(*) 3/833 0/003 4/05 19/09 
  7 8/16(*) 3/443 18/0 1/40 14/91 
  8 23/04(*) 2/629 000/0 17/89 28/20 
  9 15/58(*) 3/967 000/0 7/80 23/37 
  10 28/87(*) 5/638 000/0  17/81 39/94 
  11 23/96(*) 5/100 000/0 13/96 33/97 
  13 14/27(*) 3/664 000/0 7/08 21/45 
  14 20/34(*) 6/056 0/000  8/46 32/22 
  15 28/12(*) 6/056 0/000 16/24 40/00 
  16 11/93(*) 5/037 0/18 2/05 21/81 
  17 14/78(*) 4/977 0/003 5/02 24/55 
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 6منطقه  منطقه مورد مطالعه، 17میانگین نمره عملکرد به تفکیک منطقه هاي دانشگاه آزاد اسلامی نشان داد که از 
  .میانگین نمره عملکرد برخوردارند در مقام قیاس با سایر مناطق از بیشترین 12و  5 و 7و

  بحث و نتیجه گیري
میانگین  ،دانشگاه آزاد اسلامی تفاوت وجود دارد کارکنان مناطق مختلف عملکردیافته پژوهش حاضر آن است که بین 

میانگین نمره عملکرد  و دارد ی تفاوت وجودبین میانگین نمره عملکرد به تفکیک منطقه هاي دانشگاه آزاد اسلامنمره 
در مقام  12و  5 و 7و 6مناطق  منطقه مورد مطالعه، 17به تفکیک منطقه هاي دانشگاه آزاد اسلامی نشان داد که از 

  .قیاس با سایر مناطق از بیشترین میانگین نمره عملکرد برخوردارند
ــین عملکــرد پــژوهش خــود در )1380( شــاکري      درك و میــزان دانــش مهــارت، نظــر مــدیران از دریافــت کــه ب

ــود، شــناخت از ــزش، نقــش خ ــورداري از  انگی ــدگی کــاري، برخ ــت هــاي ســازمان کیفیــت زن ــاوت ... و هــا حمای تف
فرهنـگ هـاي مختلــف متفـاوت اســت     کارکنــان در کــه عملکـرد  پژوهشــی پـی بـرد   در )1375( کیـانی  .دارد وجـود 

ــراد  در و ــه اف ــایی ک ــگ ه ــذیري بیشــت  خطــر فرهن ــورد در رپ ــد م ــالاتري هســتند داراي عملکــرد کارشــان دارن  .ب
 دریافــت کــه عملکــرد تهـران شــمال انجــام داد  اســلامی واحــد دانشــگاه آزاد پژوهشــی کــه در در ) 1388( خردمنـد 

ــان در ــت و   کارکن ــاوت اس ــف داراي تف ــاي مختل ــگ ه ــه در فرهن ــورتی ک ــیط  درص ــگاه مح ــاي  دانش ــگ ه فرهن
 ـ سلسـله مراتبـی و   مشارکتی،  در )1376( سـلامی پـور   .اسـت  کارکنـان بـالاتر   عملکـرد  داشـته باشـد   ی وجـود عقلای

 بیشــتر مــی کننــد بــه ســبک مشــارکتی رفتــار هــا کارکنــانی کــه مــدیران آن دریافــت کــه عملکــرد پــژوهش خــود
ســبک  پـذیري و  پژوهشـی دریافــت کـه مــدیرانی کـه داراي خطــر    در )1380( پــژوهش دیگـري مســتعان  در .اسـت 

سـازمان هـا بـراي حفـظ بقـاي خـود        .بـالاتري هسـتند   داراي عملکـرد  هـا  کارکنـان آن  ده انـد مدیریت مشارکتی بو
ــه بهبــود مســتمر دنیــاي رقــابتی، پیشــرفت در منــابع انســانی ســرمایه هــاي بنیــادي  نیــاز دارنــد خــود عملکــرد و ب

 ولات وبـا تح ـ  پـذیر  موجـودي اسـت تغییـر    ننـوآوري درسـازمان هسـتند انسـا     سازمان ها ومنشـأ هرگونـه تحـول و   
قـوه بـه فعـل     تربیتـی مطلـوب از   تحـت شـرایط تعلـیم و    هـا بایـد   کـه ایـن توانـایی    هاي بـالقوه بـی شـمار    توانایی
ــد ــر .درآی ــرد ه  ــ عملک ــابع انس ــرد من ــابع عملک ــازمانی ت ــازمان وس ــل آن انی آن س ــ تعام ــابع،ه ــا من ــان و ا ب  امکان

 و اسـت  هـا  توانـایی آن  تـابع انگیـزش و   سـوي دیگـر عملکـرد منـابع انسـانی      سـازمان اسـت از   تکنولوژي موجود در
فعالیـت هـاي    انجـام وظـایف و   در کـاربرد دانـش مـذکور    مهـارت در  توانایی منابع انسانی خود تـابع دانـش شـغلی و   

طریـق تمرکـز    اقـداماتی اسـت کـه از    مجموعـه اي بـه هـم پیوسـته از سیاسـت هـا و       شغلی است مدیریت عملکـرد 
   .داف سازمانی می شودموجب دستیابی به اه عملکرد فردي، بر

نشان می دهد که ) 1994( 1به دلیل دگرگونی هاي شدید که امروزه دنیاي ما را تحت تأثیر خود قرار داده فیگبنوم
دامنه دار بین المللی و اجتماعی قرار گرفته و موضوع این مباحث  بحث هايدانشگاه امروزي بیش از پیش در کانون 

او کیفیت آموزش عالی را عامل کلیدي در . و هدایت و رهبري متمرکز شده است ها و اهداف دانشگاه ها بر آرمان
 . رقابت پنهان بین کشورها می داند

هـاي لازم را بـراي مشـارکت همـه      چنان تعبیه شده است کـه فرصـت   محیط داخلی آن  ،2هاوس در شرکت وستینگ 
شرکت ژاپنی سونی موفقیت خـود را مرهـون   . می دهد کارکنان در برنامه هاي بهتر کردن بهره وري در اختیار آنان قرار

چونگ کنگ مدیر کارخانـه دولتـی نـورد فـولاد در      آقاي. مدیریت محیطی کارمند مداري می داند که تدارك دیده است
است که در آن تمام اعضاي ستاد یـا کارکنـان اعـم از    “  یک خانواده بزرگ ”تایوان نمونه دیگري است که مروج محیط 

فلسفه چونگ کنگ شیوه نامه اي را تدوین کـرد کـه بـر مبنـاي آن بـا      . هم به سر می برند کارمندان معمولی باارشد یا 
شـرکت ماتسوشـیتا   . موفقیت یا شکست هرشرکتی اسـت  کلید“ انسان”در اصل، . افراد به مهربانی و عشق رفتار می شد

                                                
1 . figbenoom 
2 . Westinghouse 
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فاده از خلاقیت و ابتکـار افـراد تـا بیشـترین انـدازه      بر است  که یک شرکت بسیار بزرگ الکترونیکی و الکتریکی می باشد،
 کید می ورزد که کارکنان با هم کـار کننـد و پـاداش   أفلسفه کارمند مداري هولت پاکارد بر این باور ت. ممکن اعتقاد دارد

 در بررسی خود متوجـه شـد  ) 1982(“ لالر”  ).1371پونی، (ها را در یک محیط کاري غیر رسمی بین خود قسمت کنند 
نتیجـه هـا    .نهادینه تر حرکت کننـد  که اثر بخش تر باشند باید به سمت سبک هاي مشارکتی و ها براي آن که سازمان

تعهد مدیریت به فعالیـت هـاي مبتکرانـه و پیشـگام،     . هاي حساب شده نشان داد که در شرکت هاي نوآور، خطر پذیري
ه گرایی و نیز یک نظام پاداش که رفتار خـلاق را تقویـت   جمع گرایی و گرو ترکیب استعدادهاي مختلف در گروه کاري ،

در دو دسـته از کارخانـه هـاي    )  1974(“ مورس”و “ لورش”هاي  پژوهش  ).1993، صالح و وانگ(می کرد، بارزتر بود 
تولیدي و شیمیایی نشان داد، کارخانه هاي تولیدي که عملکـرد بهتـري دارنـد داراي سـاختار بـه نسـبت بلنـد، سـبک         

تی هدایتی و تمرکز قدرت در سطح عالی هستند و درکارخانه هاي شیمیایی که عملکـرد اثربخشـی تـري دارنـد     سرپرس
  ) .1985فرنچ، کاست و روزنزویگ، . (ساختار به نسبت تخت، سبک سرپرستی مشارکتی و توزیع قدرت وجود دارد

انی دیگر نهادهـاي تولیـدي و خـدماتی در    نظام آموزش عالی عامل اصلی تعیین کننده آماده سازي و تأمین نیروي انس 
با توجه به اهمیت و نقش نظام آموزش عالی به ویژه در ابعاد اقتصـادي، اجتمـاعی، فرهنگـی و سیاسـی،     . جامعه هستند

رفـتن سـرمایه    جامعه ضروري است تا در جهت بهتر کردن کیفیت این نظام ها، فعالیت اساسی صورت گیـرد و از هـدر  
به علاوه، یکی از تجربه هاي موفـق در عرصـه آمـوزش عـالی در ایـران تأسـیس       . جلوگیري شودهاي انسانی و مادي 

بخشـی   اثـر  افزون این نهاد آمـوزش عـالی، توجـه بـه کـارآیی و      دانشگاه آزاد اسلامی است که با توجه به گسترش روز
ه نمره عملکرد کارکنانش پـایین  انتها پیشنهاد می شود که در واحدهایی ک در. عملکرد آن بیش از پیش ضرورت می یابد

 لازم نسـبت بـه بهتـر    تـدابیر  کارهاي کارآمد مدیریتی نسبت به بهتر کردن آن اقدام جدي به عمل آیـد و  است با ساز و
واحـدهایی   محیط است نه تنهـا در  ارزیابی و اعتبار، انگیزه، کمک، وضوح، توان، :کردن شاخص هاي عملکرد که شامل

 . است بلکه درکلیه واحدها توجه ویژه به عمل آیدکه عملکرد آنها پایین 
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