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 چكيده

 شاخگی میرزایی درآموزش وپرورش شهرستان ارزیابی عملکردمعلمان براساس مدل سه عارضه یابی نظام"ازاین پژوهش"هدف اصلی"

معلمان آموزش وپرورش  حاضرکلیه وهشپژ است.جامعه آماری وازنظرهدف کاربردی بوده ،توصیفی ازنوع زمینه یابی"پژوهش روش"است."شیرگاه

ومورگان تعداد  کرجسی وبراساس جدول ای تصادفی طبقه که باروش نمونه گیری.نفربوده 5۱۱حجم شامل به۹22۱-2۹تحصیلی شهرشیرگاه درسال

استادان  وری ومحتوایی آن توسطبوده که پس ازتاییدروایی ص ساخته محقق پرسشنامه"ها ابزارگردآوری داده"اند. انتخاب شده نمونه نفربه عنوان9۹6

 بااستفاده ازآمارتوصیفی"ها وتحلیل داده تجزیه روش"محاسبه شده است.27/۱آلفای کرونباخ  ازآزمون وصاحب نظران،پایایی آن بااستفاده

 عوامل ساختاری،رفتاری کهداد نشان"نتایج تحقیق "است. شده انجامSPSS ای وآزمون فریدمن(وبانرم افزار تک نمونه  tآزمون وآماراستنباطی)شامل

 بیشترین میانگیندادکه  نشان عوامل رتبه بندی همچنین نتایج میانگین.اند داشته ارزیابی عملکردمعلمان تاثیرمعناداری درنظام عارضه عنوان ای به وزمینه

 ای بوده است. زمینه ترین آن مربوط به عواملوکم ساختاری رتبه ای مربوط به عوامل

یرفتار ،عواملیا نهیعوامل زم ،یعملکرد،عوامل ساختار یابیارزهوش  :ناگکليد واژ

 مقدمه

منابع هرسازمانی رابه دودسته منابع انسانی ومنابع مادی 

کنند.استفاده بهینه ازمنابع انسانی به صورت تقسیم می

مستقیم ازطریق بهبودنیروی انسانی قابل حصول 

ع مناب است.ازآنجاکه به کارگیری منابع مادی نیزتوسط

گیرد؛درنهایت استفاده بهینه ازاین منابع انسانی صورت می

نیز،درگروبهبودنیروی انسانی است.یکی ازراهکارهای 

بسیارموردتاکیدجهت بهبودنیروی انسانی،انجام صحیح 

ارزیابی عملکرد به عنوان یک راهکارسنتی مدیریت 

است.ازسوی دیگرمدیریت سازمان جهت ایجادسازمانی 

انی کارآمدوتوانمندراهی جزتوجه به بانیروی انس

امرآموزش،تقویت خلاقیت وابتکار،بالابردن روحیه 

وانگیزه،ورشدشخصیت کارکنان ندارد.جهت دستیابی به این 

اهداف،درمرحله نخست عملکردکارکنان بایدبه نحومطلوب 

موردارزیابی وسنجش قرارگیردوپس ازمشخص شدن نقاط 

 توان،نسبت به رفعمیها ضعف وقوت کارکنان دراین زمینه

نمود.به عبارت  نقاط ضعف وتقویت نقاط قوت اقدام

بهترباارزیابی عملکردبایددربهبودوپرورش نیروی انسانی 

کوشید،البته نبایدازنظردورداشت که همیشه،ارزیابی 

اده شودوتنهااستفعملکردمنجربه بهبودنیروی انسانی نمی
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 ازالگوهای کارآمدوصحیح ارزیابی عملکرداست که

تواندبه بهبود نیروی انسانی منتهی گردد.ازطرف می

عه شود.اول،توسدیگرعملکردکارکنان به دوعلت ارزیابی می

کارکنان که این کارازطریق ارائه بازخوردوآگاه کردن ایشان 

شود.دوم،مرتبط کردن نتایج به نقاط قوت وضعف انجام می

(.البته 92-9۱۱272:،۹ارزیابی به سیستم پرداخت)رینکه

کنند که درطراحی یک سیستم حققان جدیدخاطرنشان میم

ارزیابی موثر،علاوه برمعیارهای ارزیابی،بایستی به 

: 9،5۱۱9شن بافت)زمینه(اجتماعی سازمان نیز توجه داشت)

وبرآیندتوجه به این عامل،موجب خشنودی کارکنان ) 7

شده ودرنتیجه،موفقیت سازمان رادرپی خواهد 

های درواقع یکی ازویژگی. )45۹: 2،7۱۱9داشت)دالی

 های ارزیابی موثری استسازمان های پیشرو،داشتن سیستم

که بازخوردهای آن به سطوح مختلف مدیریت ارائه 

 (.4،7:9۱۱72شود)ریکوچیولوریمی

دهدنزدیک این ادعا،شواهدنشان می درتایید

روش های 5۹۱۱۱درصدازشرکت های فهرست فرچون2۱به

درجه 26۱ی چندگانه وروش ارزیابی مانند ارزیاب مختلف

(.واقعیت 9۱۱6754:،6رامورداستفاده قرار داده است)کودیچ

شرکت یاسازمان،ابعادمتفاوتی ازقبیل  که یک آن است

اهداف،ساختارنیروی انسانی،تکنولوژی ومحیط داردوبرای 

شناخت مشکلات سازمانی بایدهریک ازاین ابعادرابررسی 

برای بررسی (۹2۹5)1(.وایزبورد۹2122:نمود)فرهنگی،

پذیری ومساله یابی سازمان های آسیب وشناخت حوزه

ها،هفت بعداهداف،رهبری،ساختار،ارتباطات،سیستم 

 تغییرراپیشنهادنموده به پاداش،مکانیزم هماهنگی،نگرش

                                                 
1-Reinke , J.S. 

2- Shen , J. 

3- Daley , D.M. 

4 -. Riccucci, N.M,.& Lurie , I. 

(معتقداست که ۹277همچنین میرزایی)(5 )همان منبع:است

ومدیریت رامی توان درقالب سه دسته عوامل  پدیده سازمان

ای،بررسی وتجزیه وتحلیل اری،ساختاری وزمینهرفت

نامیده است وآسیب "مدل سه شاخگی "نمودواین عوامل را

ای های سازمانی علل،عوامل ومشکلات اساسی وپایه

باشندکه سازمان رادرمعرض بحران قرارداده موجب می

شوندکه سازمان ازرشدمتناسب وسالم خودباز می

توان برحسب سه دسته بماند.پدیده سازمان ومدیریت رامی

ای بررسی وتجزیه وتحلیل عوامل رفتاری،ساختاری وزمینه

نمودوی درتبیین هریک ازعوامل 

اظهارداشت:منظورازعوامل رفتاری کلیه عوامل مربوط به 

نیروی انسانی که محتوای سازمان راتشکیل 

شامل  دهندمانندانگیزش،روحیه کارورضایت شغلیمی

رگیرنده مجموعه روابط منظم شود؛عوامل ساختاری دربمی

سازند حاکم براجزای داخلی سازمان که بدنه آن رامی

باشد؛و سرانجام می مانندساختارسازمانی،قوانین ومقررات

ای شامل محیط وشرایط بیرونی که سبب عوامل زمینه

گرددعلت سازعوامل رفتاری وساختاری هستند،می

 تباط بیننامگذاری این مدل به سه شاخگی آن است که ار

 باشد کهای میگونهای بهعوامل ساختاری،رفتاری وزمینه

تواندخارج ازتعامل این هیچ پدیده یارویدادسازمانی نمی

شاخه صورت گیرد.به عبارت دیگر،رابطه بین این سه

شاخه یک رابطه تنگاتنگ بوده ودرعمل ازهم جدایی سه

وع ز نناپذیرند.درواقع،نوع روابط موجودبین این سه شاخه ا

لازم وملزوم بوده وبه مثابه سه شاخه روییده از تنه 

باشند.آسیب های ساختاری که علل واحدحیات سازمان می

 

5. fortune. 

2-.Kudisch , J.D. 

7 - Weisbord. 
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نظم "یا"نظم ترکیبی"ای هستند؛وعواملی پایه

 رابرهم زده عناصراصلی تشکیل دهنده سازمان"چینشی

وساختارهای اصلی سازمان راکه عبارتندازساختارهای 

ارهای مالی واقتصادی،ساختارهای طبیعی وفیزیکی،ساخت

انسانی وساختارهای اطلاعاتی درمعرض بحران قرار 

ای دهند؛آسیب های رفتاری که علل وعواملی پایهمی

رفتارهای انسانی ودرنتیجه  گوناگون هستند؛ازجهات

دهندبه طور رادرمعرض بحران قرارمی کارکردهای سازمان

ای هستند ایهای که علل وعواملی پکلی آسیب های زمینه

رابطه وتعامل مناسب وواکنش بموقع ودرست سازمان را با 

زده ودراین روابط  اش برهمسیستم های همجوارمحیطی

ای،عوامل ساختاری و نماینددرچنان رابطهایجاد بحران می

حال  در ای به شکل روابط سیستمی مداومرفتاری وزمینه

نوع ـ شاخه مزبور،سه گونه ازیک باشندوسه می تعامل

وجه  وبین آنهابه هیچ ـ بوده عمدتاًاز نوع غالب زمینه

باشد.بنابراین،تمایزوتشخیص این سه گانگی حاکم نمیسه

جنبه ازحیات سازمانی،صرفاً نظری بوده وفقط به منظور 

های سازمانی تجزیه وتحلیل شناخت مفاهیم وپدیده

همچنین درخصوص ارزیابی .(2۹7باشد)همان منبع:می

که  رکنان تحقیقات زیادی انجام شده استعملکردکا

 می شود. برخی ازآنهااشاره دراینجابه نتایج

(،درپژوهشی تحت ۹2۹۹دهقان نیری،خانی وصادق پور)

ان نش« الگویی برای ارزیابی عملکردهیأت های مدیره»عنوان

ازاطلاعات حاصل ازسنجش وارزیابی  دادکه استفاده

نجربه بهبود عملکردومقایسه هیأت های مدیره باهم م

گروه ازعوامل رفتاری 6عملکردآنهامی شوندواین مطالعات 

وشایستگی هیأت های مدیره موثرراشناسایی کرده اندکه 

شایستگی های -9عوامل زمینه ای؛-۹عبارتنداز: 

-5بین فردی؛ روابط-4شایستگی سیاسی؛-2استراتژیک؛

 شایستگی آموزشی.-6 توانایی تحلیلی

وهشی به تدوین الگوی (،درپژ۹2۹1یادگاری وعلوی)

دانشگاه آزاداسلامی  مناسب برای ارزیابی عملکردکارکنان

آن  هرشش مولفه می پردازند.براساس نتایج پژوهش

 ای،تعهدحرفه حرفه هاشامل:معیارهای شغلی،توسعه

اخلاقی وفوق  انسانی،انعطاف پذیری،معیارهای ای،روابط

برنامه وهمچنین سی متغیرموردنظرآن ها 

یارروابط انسانی به عنوان مهم ترین مولفه تاییدشد.مع

 حرفه ای نیز به عنوان کم و معیار توسعه شناخته شده

 شناخته شد. اهمیت ترین مولفه

(،درپژوهشی باعنوان ۹2۹5تقوی لاریجانی وپارسایکتا)

پیامدهای ارزشیابی عملکردورابطه آن باانگیزش شغلی »

 نشان دادندکه کمک به«ازدیدگاه پرستاران شاغل

بهبودعملکردپرستاران بااستفاده ازارزشیابی عملکرد 

تنهاعامل مرتبط باانگیزش شغلی درمقایسه باسایرپیامدهای 

 باشد.موردانتظارازارزشیابی عملکرد می

ارزیابی نظام ارزشیابی »باعنوان (،درپژوهش۹2۹2زابلی)

عملکردکارکنان دربیمارستان های عمومی دانشگاه علوم 

به این نتیجه دست یافت که «۹2۹2 –پزشکی ایران 

بسترومحیط سازمانی بیمارستان هاازلحاظ میزان پذیرش 

ارزشیابی توسط کارکنان،الزام وتعهد مدیران وکارکنان 

ری باشدوبرای بهره گینسبت به انجام ارزشیابی مناسب می

اززمینه مساعدی که وجوددارد؛اصلاح وتدوین نظام 

 رسد.ارزشیابی عملکردضروری به نظرمی

 تحت (،درپژوهشی۹2۹۹رضایی طالشی محله)

مقایسه وارزیابی عملکردمدیران دبیرستان های "عنوان

براساس ساختارسازمانی ازدیدگاه معلمان "شهرستان جویبار
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دارای  رسدکه طبق نظرمعلمان،مدیرانبه این نتیجه می

مدیریت آرمانی واستبدادی نسبت به مدیریت مبتدی 

چنین،پیشرفت باشندهمیازاهمیت بالاتری برخوردارم

دارای سبک مدیریت  آموزانی که درمدارستحصیلی دانش

کنند نسبت به سبک استبدادی وضعیت آرمانی تحصیل می

 بهتری رادارد.

(،درپژوهشی تحت عنوان ۹2۹۱صالحی وهمکاران)

ارزشیابی عملکردفارغ التحصیلان کارشناسی پرستاری از "

ای دربیمارستانه دیدگاه خودشان وسرپرست بلافصل آنان

جه به این نتی"وابسته به دانشگاه علوم پزشکی اصفهان

رسیده اندکه میانگین ارزشیابی عملکردازدیدگاه فارغ 

ها به جزحیطه آموزشی وپژوهشی التحصیلان درکلیه حیطه

به مراتب بالاترازمیانگین ارزشیابی ازدیدگاه سرپرستاران 

 دفراوانیباشدوعلاوه برآن بیشترین وکمترین درصمی

درسطوح خوب تاعالی ازدیدگاه فارغ التحصیلان به ترتیب 

های پرستاری وحیطه آموزشی مربوط به حیطه مراقبت

وپرورشی ودرهمین سطوح ازدیدگاه سرپرستان به ترتیب 

ای وحیطه آموزشی مربوط به حیطه تکامل وتوسعه حرفه

 وپژوهشی بوده است. 

ملکردودلالت آن (،درپژوهشی به ارزیابی ع9۱۹۹)۹اوبیسی

بررشدفردی وسازمانی می پردازد.عملکردسازمانی وبهره 

وری تنهازمانی می توانداثربخش باشدکه افرادبه طور مداوم 

ارزیابی وبررسی شوند.اوبیان می داردکه روش ارزیابی 

درجه که درآن زیردستان ومافوق هردو 26۱

یکدیگرراارزیابی می کنند،درحال حاضردربسیاری از 

ها به کارمی رود.اودرپژوهش خودبه این نتیجه  سازمان

رسید که ارزیابی کارکنان می تواند به تشخیص نیازهای 

                                                 
1 . Obisi, Ch. 

1 . Casado,L. 

آموزشی آن هاانجامیده واین ازنتایج مثبت ارزیابی 

عملکردشناخته شده وابزارهای قوی دردست مدیران در 

 کسب مزیت رقابتی است. 

بی (،درپژوهشی به ارزیا9۱۹۹وهمکاران)9کاسادولومبرارس

عملکردکارکنان درسیستم های اطلاعاتی درمحیط های 

برون سپاری پرداخته اند.یافته های پژوهش آن هانشان 

دادکه فن آوری های معنایی نظارت برپرسنل درتمام مراحل 

مدیریت برون سپاری رافراهم می نماید،فناوری اطلاعات 

جایگاه خودرادراستانداردهای ارتباطی مورداستفاده 

بزارمدیریت کسب کاربازکرده است.نظارت دررهبری ا

درمدیریت منابع انسانی این امکان رافراهم می کند که به 

صورت یکپارچه به ارزیابی عملکردکارکنان وبروندادهای 

 آموزشی پرداخته شده وشایستگی کارکنان سنجیده شود. 

(،درپژوهشی تحت ۹222)2ایلگن،بارنزفارل ومک لین

به این نتیجه رسیده اند به "ردفرایندارزیابی عملک"عنوان

که درزمینه بررسی ۹۱طورکلی اگرچه تحقیقات دهه

فرایندهای شناختی انجام می شددرك ماراازفرایند ارزیابی 

افزایش داده است لیکن بااین حال مدیران هنوزنمی 

دانندچگونه بایدارزیابی های بهتری انجام داد.درواقع 

عدی حقیقات ببیشترمحققان به این نتیجه رسیدندکه ت

درزمینه ارزیابی عملکردکارکنان باید به موضوع بررسی 

محیط یابافت اجتماعی سازمان بپردازد یعنی جایی که 

ارزیابی شوندگان وارزیابی –مشارکت کنندگان درارزیابی

 کنند. کنندگان فعالیت می

عارضه های نظام "درپژوهش حاضرسوال اصلی این است

  "وپرورش شیرگاه کدامند؟ ارزیابی عملکردمعلمان آموزش

3 . Il Gen, D. R., Barnes-Farrell , J. 

L., & Mckelin, D. B.  
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سه  کاربردی–مدل تحلیلی"برای پاسخگویی به این سوال،

که به نوعی تبیین کننده عوارض ارزیابی "شاخگی میرزایی

نظام عملکرددرسازمان هامی باشد،مورد استفاده قرارگرفته 

 است برهمین اساس سه سوال بیان می شود: 

رد عارضه های عوامل رفتاری نظام ارزیابی عملک .7

 معلمان آموزش وپرورش شهر شیرگاه کدامند؟ 

عارضه های عوامل ساختاری نظام ارزیابی  .2

عملکرد معلمان آموزش وپرورش شهر شیرگاه 

 کدامند؟ 

ای نظام ارزیابی عملکرد عارضه های عوامل زمینه .3

 معلمان آموزش وپرورش شهر شیرگاه کدامند؟ 

 روش شناسي :  -9

وازنظرماهیت پژوهش حاضر،ازنظرهدف کاربردی،

توصیفی،وازنظرروش پیمایشی بوده است.جامعه آماری 

شامل:کلیه معلمان آموزش وپرورش شهرشیرگاه درسال 

که باروش نمونه .نفربوده اند5۱۱به حجم۹22۱-2۹تحصیلی

گیری تصادفی طبقه ای وبراساس جدول کرجسی ومورگان 

نفربه عنوان نمونه انتخاب شده 9۹6تعداد

درصدفوق دیپلم ۹۹درصدزن و4۱درصدآن مردو6۱است.که

درصدآنها 9درصدفوق لیسانس و ۹5درصدلیسانس ،65،

دکتری بوده اند.ابزارگردآوری داده ها،پرسشنامه ده گزینه 

برای سنجش روایی پرسشنامه ای محقق ساخته بوده که 

 برای  تعیینازنظراستادان وصاحب نظران استفاده شده و

 21/۱ی کرونباخپایایی آن بااستفاده ازروش ضریب آلفا

محاسبه شده است روش تجزیه وتحلیل داده هابااستفاده 

تک نمونه  T ازآمارتوصیفی وآماراستنباطی)شامل :آزمون 

 .انجام شده است  spssبانرم افزار)ای وآزمون فریدمن 

 ها یافته

:عارضه های عوامل رفتاری نظام ارزیابي عملكرد 2سؤال

 امند؟معلمان آموزش و پرورش شهر شيرگاه کد

 شاخص های آماری ومولفه های مربوط به عامل رفتاری.2جدول

 انحراف معیار میانگین تعداد شاخص
T 

 محاسباتی

Df 
 درجه آزادی

Sign 

 )سطح معنا دار ی(
ری

فتا
 ر

مل
عا

ی 
 ها

فه
مول

 

 پذیرش نظرات
 

9۹6 
702۱ ۹012۱ 

191/ ۹2 

 
9۹5 

 

۱/۱ 

 سعه صدر
 

9۹6 
۹095 ۹۱۹09 12۱/91 9۹5 ۱/۱ 

 ۱/۱ 9۹5 425/99 90۱۹4 ۹05۹ 9۹6 اخلاقي تعادل

 ۱/۱ 9۹5 99 /۹2۹ 90۱44 ۹062 9۹6 صداقت در گفتار

 ۱/۱ 9۹5 2۹9/2۹ ۹0695 ۹026 9۹6 اطمينان حس

 ۱/۱ 9۹5 952/92 90۱62 ۹016 9۹6 خوشرویي

درک مشكلات 

 دیگران
9۹6 ۹065 ۹2۱09 

۹6۱/9۹ 

 
9۹5 ۱/۱ 

رعایت حقوق 

 دیگران
9۹6 ۹062 90992 195/ 9۱ 9۹5 ۱/۱ 

 ۱/۱ 9۹5 96 /۹62 ۹0۹61 ۹0۹9 9۹6 دوری از خشونت

 ۱/۱ 9۹5 692/2۱ ۹01۹۹ 20۱6 9۹6 امانتداری
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 ساختاریشاخصهای آماری ومولفه های مربوط به عامل .1جدول

 

 T انحراف معيار ميانگين محاسبه شده تعداد عوامل

 محاسباتي

T 

 مقدار بحراني()

DF )درجه آزادی( Sign 

 سطح معنا دار ی()

 ساختاری

 

121 11/8 39/2 ۴۰/1۰ 31/2 122 ۴/۴ 

 

 عوامل

 

 

 T انحراف معيار   ميانگين  تعداد 

 محاسباتي

T  مقدار بحراني DF 

 درجه آزادی 

Sign 

 سطح معنا دار ی(

 ۴/۴ 122 31/2 ۴13/1۰ 31/2 19/8 121 رفتاری

   

 انحراف معيار ميانگين تعداد شاخص

T 

 محاسباتي

DF 

 درجه آزادی

Sign 

 )سطح معنا دار ی(

ری
ختا

سا
ل 

عام
ی 

 ها
فه

مول
 

 پرهيز ازسرگرداني

 

121 

803۴ 72102 ۰8۴018 

 

122 

 

۴/۴ 

 رعایت اولویت امور

 

121 

8079 2032۰ 1۰0172 122 ۴/۴ 

 ۴/۴ 122 1۰03۴1 203۴2 8071 121 انجام به موقع کارها

 ۴/۴ 122 1۰0281 20372 808۴ 121 وقت شناسي

 ۴/۴ 122 ۰۰201۴ 10297 80۰7 121 اگاهي از ضوابط اداری

 ۴/۴ 122 170۴99 20732 808۴ 121 حضورهميشگي

 ۴/۴ 122 298017 208۰2 8032 121 عدم بزرگنمایي

 ۴/۴ 122 1101۴۴ 10۴2۴ 801۴ 121 نظم در کار

 ۴/۴ 122 ۴81023 1012۴ 8097 121 برخورداری از تجربه  کاری

 ۴/۴ 122 119012 20313 8013 121 رعایت سلسله مراتب اداری
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 زمينه ایشاخصهای آماری ومولفه های مربوط به عامل .9جدول

 T  انحراف معیار میانگین محاسبه شده تعداد عوامل 

 محاسباتی()

T 

 مقدار بحرانی

 DF  

 )درجه آزادی(    

Sign 

 سطح معنا دار ی()

 ۱/۱ 9۹5 26/۹ 612/2 56/9 23/7 121 زمینه ای

میانگین محاسباتی  نشان داده که۹حاصل ازجدول داده های

 (بزرگتراست5/5عامل رفتاری ازمیانگین موردانتظار)

درصدتفاوت معناداری بین میانگین 22اطمینان ونیزدرسطح

رات نیزمشاهده شد.بنابراین می توان گفت که معلمان نم

عامل رفتاری رابه عنوان یکی ازعارضه های نظام ارزیابی 

عملکردتاییدنموده اند.همچنین تفاوت میانگین های کلیه 

معنی درصد  22مولفه های عامل رفتاری درسطح اطمینان 

امانتداری وحفظ دارشدبه نظرآنان دربین مولفه ها

 پذیرش نظرات دیگرانیشترین تاثیروب اسرارشخصی

 .کمترین تاثیررادارا بوده اند 

: عارضه های عوامل ساختاری نظام ارزیابي 1سؤال

 عملكرد معلمان آموزش وپرورش شهرشيرگاه کدامند؟

میانگین محاسباتی  نشان داده که9ازجدول داده های حاصل

(بزرگتراست 5/5عامل ساختاری ازمیانگین موردانتظار)

درصدتفاوت معناداری بین میانگین 22سطح اطمینانونیزدر

نمرات نیزمشاهده شد.بنابراین می توان گفت که معلمان 

ازعارضه های نظام ارزیابی  عنوان یکی عامل ساختاری رابه

 میانگین های کلیه ند.همچنین تفاوتاعملکردتائیدنموده 

ساختاری درسطح  مولفه های عامل

دربین مولفه  اندرصدپدیدارشدبه نظرآن22اطمینان

 T انحراف معیار میانگین  تعداد شاخص       
 محاسباتی

DF 
 درجه آزادی  

Sign 

 )سطح معنا دار ی(

ی 
ه ا

مين
ل ز

عام
ی 

 ها
فه

مول
 

وجودفرهنگ 

 سازماني

 

9۹6 

۹05۱ 202۹۹ 9909۹2  

9۹5 

 

۱/۱ 

  روابط دوستانه

9۹6 

2401  10۹۱۹ ۹90۹94 9۹5 ۱/۱ 

 ۱/۱ 9۹5 90۹2۹ 209۱۹ 60۹2 9۹6 عدم امنيت شغلي

محيطمناسب 

 تدریس 

9۹6 6201  10612 ۹90۱4۱ 9۹5 ۱/۱ 

 ۱/۱ 9۹5 ۹۹01۱1 10115 6201 9۹6 مسئوليت پذیری 

وجودمعرفت 

 فرهنگي

9۹6 ۹0۹2 90۹2۱ ۹۹0۹12 9۹5 ۱/۱ 

 ۱/۱ 9۹5 . .122 202۹6 5022 9۹6 شارمحيطيوجود ف

محيط مناسب جهت 

 رشد

9۹6 4501  105۱2 ۹۹04۹1 9۹5 ۱/۱ 

 ۱/۱ 9۹5 90۹51 10621 60۹4 9۹6 بيان عدم ازادی

اگاهي از نقاط 

ضعف وقوت 

 محيطي

9۹6 60۹1 10656 70۹54 9۹5 ۱/۱ 
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بیشترین  پرهیزازبزرگنمایی وکارهای نمایشیها

کمترین تاثیررادارابوده مراتب اداری  رعایت سلسلهتاثیرو

 اند.

ای نظام ارزیابي عملكرد :عارضه های عوامل زمينه9سؤال

 ؟معلمان آموزش وپرورش شهرشيرگاه کدامند

نشان داده که میانگین محاسباتی 9داده های حاصل ازجدول

( بزرگتراست 5/5امل زمینه ای ازمیانگین موردانتظار)ع

درصدتفاوت معناداری بین میانگین 22ونیزدرسطح اطمینان

نمرات نیزمشاهده شد.بنابراین می توان گفت که معلمان 

عامل زمینه ای رابه عنوان یکی از عارضه های نظام ارزیابی 

عملکردتائیدنموده اند. همچنین تفاوت میانگین های کلیه 

مولفه های عامل زمینه ای درسطح 

ت رعایدرصدپدیدارشدبه نظرآنان دربین مولفه ها22اطمینان

بیشترین              کردن فرهنگ سازمانی

 وجودفشارهای محیطی درسرکوب کردن استعدادهاتاثیرو

 کمترین تاثیررادارابوده اند .

تعيين اولویت تأثيرهریک ازعوامل  رفتاری، ساختاری، 

 ای زمينه

های عوامل  برای تعیین اولویت تأثیرهریک ازعارضه

ای نظام ارزیابی عملکرد معلمان از رفتاری،ساختاری،زمینه

 کنیم. آزمون فریدمن استفاده می

 آماره های مربوط به عوامل ساختاری،رفتاری وزمينه ای.۰جدول

 ميانگين رتبه حداکثر حداقل انحراف معيار ميانگين عوامل

 5۹/1 2۴ 2 29/2 66/۹ عوامل ساختاری

 9۹/1 2۴ 2/2 21/2 69/۹ عوامل رفتاری

 ۴4/2 2۴ 2 56/1 22/1 ایعوامل زمينه

 

 آماره های آزمون فریدمن .2جدول 

 121 تعداد

 ۰29/92۰ کای دو

 1 درجه آزادی

 ۴۴/۴ سطح معناداری
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مطابق نتایج رتبه بندی آزمون فریدمن بیشترین میانگین رتبه 

ترین آن مربوط به عوامل مربوط به عوامل ساختاری وکم

ای است .امااین تفاوت ممکن است تصادفی یاناشی زمینه

اشدبرای  تعیین معناداربودن این تفاوت ازآزمون ازخطاب

 کنیم.فریدمن استفاده می

چون مقدار کای دومحاسبه شده ازآزمون فریدمن 

معنی دار است،بایدگفت ۴2/۴( در سطح خطای 459/954)

درصدتأثیرعوامل ساختاری  22ه به لحاظ آماری بااطمینان ک

ای نظام ارزیابی عملکرد معلمان آموزش و ورفتاری وزمینه

  پرورش شهر شیرگاه متفاوت است.

 بحث ونتیجه گیری

براساس سوال اول،عامل رفتاری به عنوان عارضه نظام  

 ارزیابی عملکردپذیرفته شد.دربین مولفه های مربوط به آن 

مولفه امانتداری وحفظ اسرار شخصی  بیشترین و مولفه 

پذیرش نظرات دیگران باکمترین تاثیررادارا بوده اند یافته 

های پژوهش حاضر بایافته های پژوهش دهقان نیری،خانی 

(همسویی دارد زیراآن هانیزبه این نتیجه 29۹۹وصادق پور)

سه یرسیده اند که عوامل رفتاری موثردرارزیابی عملکردومقا

 هیأت های مدیره باهم منجر به بهبودعملکرد آنان می گردد.

درآزمون سوال دوم پژوهش،عامل ساختاری به عنوان 

عارضه نظام ارزیابی عملکردپذیرفته شد.دربین مولفه های 

به آن مولفه پرهیزازبزرگ نمایی وکارهای نمایشی  مربوط

بیشترین ومولفه رعایت سلسله مراتب اداری کمترین 

ررادارابوده اند یافته های این پژوهش با یافته های تاثی

(همسویی داردبه گونه 29۹2پژوهش رضایی طالشی محله)

ای که وی درگزارش تحقیق خودمی نویسدمدارسی که 

                                                 
1 . IL Gen, D. R.  

دارای ساختاروسبک رهبری مدیریت آرمانی می 

 باشنددارای وضعیت عملکردبهتری هستند.    

به عنوان عارضه براساس آزمون سوال سوم،عامل زمینه ای 

نظام ارزیابی عملکردپذیرفته شد.دربین مولفه های مربوط 

به آن مولفه رعایت کردن فرهنگ سازمانی  بیشترین ومولفه 

وجودفشارهای محیطی درسرکوب کردن 

استعدادهاباکمترین تاثیررادارا بوده اند.یافته های این 

ایلگن (وهمچنین 29۹9پژوهش بایافته های پژوهش زابلی)

(همسویی دارد،چراکه زابلی درتحقیقات ۹222)2مكارانو ه

خودبه این امراشاره داردکه بسترومحیط سازمانی مناسبی 

گیری اززمینه مساعددربیمارستان هابرای پذیرش  برای بهره

ارزشیابی توسط کارکنان موجودمی باشد.وهمچنین ایلگن 

وهمکاران درصددآن برآمدند که بررسی محیط وبافت 

 مان جزو مواردضروری به حساب می آید.اجتماعی ساز

همچنین نتایج میانگین رتبه بندی عوامل نشان دادکه 

بیشترین میانگین رتبه مربوط به عوامل ساختاری وکمترین 

 ای است.آن مربوط به عوامل زمینه

 پیشنهادها

 با توجه به یافته های فوق پیشنهادمی گرددبرای سوال اول: 

لات پرسنل بخش .به  تضادها وعدم تعام2

 هاوواحدهانسبت به یکدیگرتوجه شود.

.دعوت موردی ازمراجعین جهت تبادل نظروسنجش 1

 نظرات آنان به عمل آید.

.ازانتظارات ونیازهای مراجعین به صورت دوره ای 9

 ارزیابی مستقیم گردد.

 به منظور بررسی سوال دوم:
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.ساختار سازمانی وبهبودروشها،ضمن بازنگری ساختار 2

انی وارائه الگوهای مناسب بامقتضیات سازمان،رویکرد سازم

 جدی برای سازماندهی داشته باشد.

های مسازی سیست. سیستم مکانیزه اطلاعاتی ،به یکپارچه1

مکانیزه منابع انسانی بپردازدوهمچنین به روزرسانی و 

تکمیل سایت منابع انسانی رادرمحوراصلی اهداف خودقرار 

 دهد.

عواملی راموردارزیابی قراردهدکه به .ارزیابی عملکرد،9

طور علمی انتخاب شده،مربوط به شغل کارکنان وعینی 

باشد ،ارزیابی کنندگان دراین زمینه آموزش دیده وکار 

ارزشیابی راجدی بگیرندودرنهایت نتایج ارزیابی ها به 

کارکنان منعکس شود بااین پیش فرض می تواند به تحلیل 

رزیابی موجودوارائه الگوی و آسیب شناسی مکانیزمهای ا

متناسب برای ارزیابی عملکردهای همسوبااستراتژی کلی 

 سازمان بپردازد.

.انتصابات وارتقای شغلی ،فرایندی منظم برای انتخاب و 4

آماده سازی بهترین وشایسته ترین افرادبرای پست های 

مهیاسازدتانیروی موجود موردارزشیابی  کلیدی وحساس

های توانمندشناسایی وجهت پستهای قرارگرفته وکاندیدا

 بانکمدیریتی آماده شوند.دراین راستا می توان باتهیه 

اقدام به طبقه بندی ورتبه بندی کاندیداهای مزبور  اطلاعاتی

نموده وضمن آماده سازی وآموزش آنان،درمواقع نیازنسبت 

 ه ترین فردبرای پستهای مدیراقدام نمود.به انتصاب شایست

 .عوامل بحرانی موفقیت ازپیش مشخص شود.5

 و در نهایت در بررسی سوال سوم:

.امنیت شغلی،بنابرضرورت وتبعیت ازسیاست تعدیل 2

نیروی انسانی،مدیریت منابع انسانی باایجاد سازوکارهای 

مناسب انگیزشی ـ طبق قوانین ومقررات ـموجبات خروج 

انسانی راطوری فراهم نمایدکه کارکنان بارضایت  نیروی

خاطرسازمان راترك نمایند.این اقدام،امنیت شغلی رابرای 

 کارکنان شاغل وافرادجدیدالاستخدام فراهم خواهدنمود. 

.حساسیت های موجوددرکارکنان وشفاف سازی ورفع آن 1

 درك گردد.

.انتقال استرس های مدیریتی خارج سازمانی به کارکنان 9

 جلوگیری شود.

آمده ازنظرسنجی وبحث  .مغایرت های بدست4

ریشه یابی ورویکرد موثری   وگفتگودرجلسه مربوطه

  .درجهت بهبودمستمرخدمات اتخاذ گردد

.انگیزش ورضایت شغلی،باطراحی نظام بهینه توزیع 5

 تسهیلات رفاهی واجراواستقرارآن وهمچنین 

ی رضایت شغلهای ادواری تنظیم مکانیزم لازم برای سنجش

واتخاذتدابیرمناسب دراین زمینه،بتواندموجبات 

 بهبودوبالندگی کارکنان رافراهم نماید.

.میزان شکایات کارکنان به طورمنظم مورداندازه گیری و 1

ارزیابی قرار گرفته وبراساس نتایج آن اقدام لازم صورت 

 پذیرد.

.نمودار مقایسه ای انواع سنجش های رضایت مندی 1

 دترسیم گرد
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Abstract 

“The Primary purpose” of this research is the” fault finding of performance appraisal system of teacher based on 

Mirzaei’s 3- ramifications model in Shirgah city education”. “The Method of research”has been Descriptive of 

survey Type with utility purpose statistical Population in the present research involved all education teachers in 

Shirgah city In academic year 1390-91 and contained 500 individuals that were chosen with stratified Sampling 

and 216 people were selected based on Table korjsi and Morgan as an simple. "The tool for Data collection "was 

scholar made Questionnaire that after Confirmation   their simulative and content validity by Professors and 

consulter, Reliability has been calculated 97 percent by the use of Cronbach's alpha test. Method of data analysis 

has been done by Using descriptive statistics and inferential statistics (contain single sample T test and Friedman 

test) and with spss software. The results of research showed that the structural factors, behavioral and underlying 

had significant impact on teacher’s performance appraisal system as a fault .Also Average results of the factors 

ranking showed that maximum ranking had related to the structural factors and Minimum to the underlying factors. 

Keywords: performance appraisal, behavioral factors, structural factors, underlying factors 


