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  مقدمه  - 1

غييرات شگرف و مستمر جهان امروز، تنوع و پيچيدگي مسائل موجود در ت
موجب شده است كه مديران تنها با اتكا  پيرامون آنهاها و محيط  سازمان

ريزي مبتني بر اطلاعات و آمار دقيق بتوانند وظايف خودرا اجرا  به برنامه
و نسبت به محيط خود  دهوشانپ، به اهداف سازمان جامعه عمل كرده

    افرادي كه جذب يك مجموعه .]4[هاي مناسب نشان دهندواكنش
سازماني و پيشرفت در حوزه كاري، منظور دستيابي به اهداف شوند بهمي

. بايد از موقعيت خود و چگونگي عملكردشان آگاهي كامل داشته باشند
ها نمايانگر نقاط ضعف و قوت عملكرد هستند و مي توانند  اين نوع آگاهي

از سوي ديگر، مديران نيز به . به رفتار سازماني فرد استحكام بخشند
يي و تواناييهاي بالقوه و بالفعل كمك اين ابزار شناختي از ميزان كارا

شوند و از  كاركنان تحت رهبري خود در جهت بهبود كيفي آنها آگاه مي
هاي هاي بالقوه كاركنان به سرمايه اين طريق مي توانند در تبديل توانايي

 .]10[عظيم و قابل دسترس در جهت اهداف سازمان موفق باشند

    مباني نظري - 2

ارزيابي عبارتست : رزيابي چنين ذكر شده استنامه دهخدا معني ا درلغت
 از عمل يافتن ارزش هر چيز و ارزياب كسي است كه ارزش هر چيزي را 

 
 
 

 تفسير وآوري  ست از فرايند جمعا نيز عبارت  ارزشيابي. ]6[كند مي  معين
سيستماتيك شواهدي كه در نهايت به قضاوت ارزشي يا به اقدامي معين 

ز ارزيابي عملكرد نيز فرايندي است كه به وسيله آن منظور ا. ]3[بيانجامد
كاركنان در فواصلي معين و به طور رسمي، مورد بررسي و سنجش قرار 

  . ]9[گيرند مي
هاي ارزيابي عملكرد ذكر مك گريگور سه هدف عمده را براي نظام   
هدف ادراي كه يافته هاي آن در تعيين حقوق،  -1: كند كه عبارتند از مي

هدف  -2و تنزل، جابجايي و خاتمه خدمت به كار مي رود ترفيع 
اطلاعاتي كه يافته هاي آن وسيله اي مناسب براي آگاهي افراد از جايگاه 

هدف انگيزشي كه از ارزشيابي به عنوان ابزار  -3رود و خود به شمار مي
شود ارزيابي شوندگان در تعيين  و باعث مي. انگيزشي استفاده مي شود

داف مشاركت فعال داشته باشند و مفاهيمي همچون كار برنامه و اه
، تفويض اختيار و مديريت مشاركتي در محيط رواج عملي داشته      تيمي
    .]7[باشد

بسياري از روشهاي ارزيابي عملكرد كاركنان كه امروزه مورد استفاده قرار  
برخي از . ]8[اند گيرد توسط متخصصان مورد انتقاد قرار گرفته مي

: در روشهاي سنتي ارزيابي عملكرد وجوددارد عبارتند از  مشكلاتي كه
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، سختگيري، تساهل يا محافظه 2اي هاله عينيت نداشتن، تعميم يا اثر
ري، تازگي، مقابله، محاكمه به جاي ارزيابي، تعصبات شخصي ارزياب يا كا

، روشن نبودن معيارها ومشكلات سيستمهاي 3سو نگري، ميل به مركز يك
  .]19[ ارزيابي سنتي كه در اين مقاله بحث اصلي بر روي آن استوار است

در اين زمينه كه بهترين روش ارزيابي عملكرد كاركنان كدام است؟ 
تحقيقات مختلف انتخاب روشني را در ميان روشهاي ارزيابي به ما نشان 

اما اين ضرورت را كه نخست بايد هدفها و انتظارات سازمان را از . دهد نمي
  .]5[كنند ارزشيابي عملكرد مشخص كرد تاييد مي

سالهاست كه دانشمندان و محققان روشهاي گوناگوني را براي اجراي 
 5»موازي«،  4»رو به بالا«آنها از روشهاي . گيرند ميارزيابي عملكرد بكار 

ولي از  ]14[سود مي جستند 6»خود ارزشيابي«توسط همكاران و حتي از 
آنجا كه بيشترسازمانهاي امروزي بر مبنا و ساختارهاي ماتريسي بنا 

اند و در تيم ممكن نيست عملكرد فرد را از ديگران جدا كنيم در  شده
درجه اطلاعات بهتري را در زمينه افراد تيم  360 چنين شرايطي، بازخور

 .]7[فراهم مي آورد

در سازمانها رواج يافت و به عنوان يك  1980سال  ازارزيابي چندمنبعي 
ارزيابي پايين به بالا و ارزيابي . طور گسترده استفاده شد ابزار توسعه، به

ا تا اواخر مورد توجه قرار گرفته شد، ام 1980و اواخر  1970همكاران در 
قرباني به نقل  .درجه متداول شد 360طول نكشيد كه بازخور  1990
صورت يك نيروي  است كه مديريت كيفيت جامع بهشده مدعي  7ازگروت

كار گرفته شده است، بااين  تقويت كننده در پيشرفت و توسعه افراد به
ي تصور كه نزديكترين افراد در شغل، داراي بهترين موقعيت براي ارزياب

عملكرد و در نتيجه براي پيشنهاد روشهايي براي توسعه و بالندگي 
از اين رو، مديريت كيفيت جامع، ابزاري براي توسعه فرايندهاي . هستند
بيان مي  8تورنو و لوندن او همچنين به نقل از ]12[درجه بود 360بازخور 
كنند كه  يم  بحث. كننده ديگر، خود ارزيابي است عامل تسهيل كندكه

زيردست،  كنندگان ديگري نظير ارزيابي سنتي سرپرست به ارزيابي
همكاران گسترش يافته است تا سيستم ارزيابي عملكرد مناسبتر و 

كنند كه نياز مديران  آنها اشاره مي. تري در سازمان ايجاد شود منصفانه
درجه  360براي انطباق با محيط تجاري متغير، دليل اصلي و رواج بازخور 

) درون و بيرون(منابع ارزيابي . ]28[هاي گذشته بوده است در دهه
كنند تا سازمان قابليت انطباق پيدا  سازمان اطلاعات مهمي ارائه مي

در كه اند كه مديريت برمبناي هدف  بررسي كرده 9بتل وريدر. ]14[كن
اصلي در به عنوان بخشي از رهيافت نيز رواج يافت 1970تا1960سالهاي

 .شود محسوب ميو ارزيابي عملكرد درجه  360د رويكرد به بازخور
 بلكه از فرهنگ مديريت برمبناي هدفدرجه  360ارزيابي بنابراين، مفهوم 

                                                           
2-Halo Effect 
3- Central Tendency 
4- Upward 
5- Lateral 
6- Self-Appraisal  
7-Grout 
8-Tore no & london 
9-Bethel &  Ridder 

كنند كه افزايش  فرض مي) 1999(10لپسينگرولوسيا. شود ناشي مي نيز
بودند و اين روشها در  1990رقابت و تمركز بر مشتري روشهاي رايج دهه 

صورت يك كاتاليزور عمل كرده  منبع چندگانه بها ب اتخاذ و رواج ارزيابي 
آنها بيان مي كنند كه انتقال از ساختارهاي سازماني سسله مراتبي . است

 360و بوروكراتيك به ساختارهاي مسطح باعث رشد و توسعه بازخور 
، به دلايل ديگري در زمينه )1998(وهمكاران 11والدمن ]24[درجه شد

اول، ارائه بازخور به : كنند درجه اشاره مي 360اتخاذ فرايندهاي بازخور 
مديران كمك مي كند تا از طريق تلقي همكاران، زيردستان، سرپرستان و 
. مشتريان آگاهي يابند، تا در رفتار و عملكرد تغييرات مثبتي ايجاد كنند

درجه به افزايش  360دوم فرض مي شود، كه اجزاي فرايندهاي بازخور 
شكايت كمتر و رضايت بيشتر مشتريان منجر سطح اعتماد و ارتباط، 

 .]29[خواهد شد

درجه رويكردي  360يابيم كه روش بازخور  با توجه به مطالب بالا در مي
  .شود نسبتاً نوين در مقوله ارزشيابي و بهبود عملكرد محسوب مي

درجه، دستيابي به بازخوري چند  360اساس ارزشيابي عملكرد به صورت 
وي مافوق بلكه از سوي همتايان، مشتريان ونيروهاي جانبه نه تنها از س

اين سيستمها ابزاري براي كمك به . ]7[ باشد تحت سرپرستي مي
كاركنان، به خصوص در نقشهاي سرپرستي و نظارتي تبديل شده است و 
با جمع آوري اطلاعات از گروههاي مختلف به بهبود عملكرد منجر مي 

  .]3[شود
مند داده هاي  آوري نظام عبارتست از جمعدرجه 360بنابراين بازخورد

مرتبط با عملكرد فرد يا گروه، از تعدادي از ذي نفعان آنها و ارائه بازخور 
به آنها به عنوان يك متد و ابزار، كه براي هر مستخدم اين فرصت را 

نفر از هم رتبه  8تا  4فراهم مي آورد تا بازخور عملكرد را از مافوق خود و 
در بيشتر . حت سرپرستي، همكاران و مشتريان دريافت كندها، نيروهاي ت

درجه خود فرد نيز به عنوان خود ارزيابي دراين  360متدهاي بازخور 
درجه را  360متخصصان منافع باز خورد .]13[فرايند مشاركت مي كند

به اين . در سطح فردي. كنند درسه سطح فردي، تيمي و سازماني ذكر مي
واقعيت نزديكتر مي شود و اين فرايند به افراد  معني كه ادراك فرد به

كمك مي كند تا دريابند ادراك ديگران در باره آنها چيست، نيازهاي 
توسعه و رشد افراد مشخص مي گردند،ارتقاء پاسخگويي ومشاركت بيشتر 
افراد  در فرايند سازماني حاصل مي شود وكمك به درك نقاط قوت و 

به اين معني كه ارتباطات را بين . روهدر سطح گ. ضعف هر فرد مي شود
اي  اعضاي تيم افزايش مي دهدوبا درگير كردن اعضاي تيم فرايند توسعه

به معني فراهم سازي . در سطح سازمان. از كار تيمي حمايت مي كند
شرايط ارتقاء از داخل سازمان، بهبود خدمت دهي به مشتريان با توجه به 

راي مستخدمين وجهت دهي به برنامه نظرات آنها، توسعه بهتر مشاغل ب
  .]5[هاي آموزشي

درجه منابع اطلاعاتي متعدد وجود  360در بازخورد  همانطوركه اشاره شد
منظور از منابع اطلاعاتي در واقع افرادي هستند كه از  12رولاندسون. دارد

                                                           
10- Lepsinger & Lucia 
11 -Waldman 
12-Rowlandson 
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آنها درخواست مي شود تا ارزيابي شونده را مورد ارزيابي قرار دهندكه 
  :آنها عبارتند از مهمترين 

 - 3)خود ارزيابي(ارزيابي شونده - 2سرپرست، مدير يا مديران مافوق  -1
 - 6زيردستان -5كميته يا محموعه اي از مديران  -4همرديفان و همكاران

ديگر ذي -9اعضاي تيم -8مشتريان داخلي و خارجي -7تامين كنندگان 
  .]27[نفعان

  پژوهشهاي ديگران - 3

، عنوان نمود كه ارزيابي بر 13شخصي بنام لاولر ،1967اولين بار در سال
مبناي اطلاعات بدست آمده از يك منبع، تمامي اطلاعات كافي را براي 
ارزشيابي عملكرد يك فرد فراهم نمي سازد و مشكلات عملكرد تنها در 

جونز و برلي  .]11[سايه استفاده از اطلاعات چند گانه مقدور خواهد بود
 10تقريباً وهش فلاچر و بولدي نشان داده شد كه كنندكه در پژ بيان مي

 360از روش بازخورد  1980درصد از سازمانهاي آمريكايي از اواسط دهه 
در سال  آنها همچنين بيان كردند كه.درجه اي استفاده مي كرده اند

شركت بزرگ دنيا بطور مستمر از ارزيابي به شيوه بازخورد  20 ،1995
كه نيمي  ندروشن ساختهمچنين آنها  .ننددرجه اي استفاده مي ك 360

درجه اي را در تمام سطوح شركت  360از اين شركتها روش بازخورد 
از % 93كه از اين اطلاعات در  كردندهمچنين مشخص . خود بكار مي برند

از آنها، براي % 28شركتها بمنظور پيشرفت شغلي و تعليم كاركنان و 
اينگونه ارزيابي ها در اكثر اين  .]21[شود ارزيابي كاركنان استفاده مي

بطور سالانه صورت مي گيرد و براي انجام آن از فرمهاي %) 56(شركتها 
از اين فرمها، در افزون بر نيمي از اين شركتها . چاپي استفاده مي شود

نيز براي خود % 59در  بمنظور امتيازدهي در ضمن ارزيابي و%) 55(
از اين %) 3(درتعداد بسيار كمي . ي شودارزيابي افراد و كاركنان استفاده م

. ]6[دشركتها وسائل طبقه بندي ديگر نيز در ارزيابي ها استفاده مي شو
شركت معروف  32شركت از  22، 1994نويسددر سال  مي 14نلسون

استفاده مي )از پايين به بالا(درجه  360ستودني مجله فورچون از باز خور 
درجه تقريبا در ميان  360ز بازخور اي كه كه استفاده ا به گونا. كردند
. ]25[ همگاني و عمومي  بوده است 15شركت مجله فورچون 500

كه در زمينه مديريت  17بر طبق تحقيقات شركت تاورپرين 16جاكوبز
درصد از شركتهاي بزرگ  28منابع انساني فعاليت مي كند بيان مي كند ،

درصد برنامه  49درجه استفاده مي كنند و  360هم اكنون از بازخور 
بر طبق . ]26[ ريزي مي كنند تا آن را در طي سه سال آينده آغاز نمايند

چون از برخي شركت فور 2000درصد از  95بيش از  18گفته ادواردز
تحقيقي با عنوان . ]23[اشكال ارزيابي از چند منبع استفاده مي كنند

درجه كه توسط  360رابطه بين تاثير ارزياب و سه منبع ارزيابي بازخورد

                                                           
13- Lawler  
14-Nelson 
15-Fortune 
16-Jacobs 
17-Tower Perrin 
18-Edwads 

انجام شده و در مجله مديريت به چاپ رسيده  20و پارك 19آنتونيوني
ري مي كند كه آيا تاثير ارزياب اثر مشابهي بر سهل گياست بررسي

) مافوق ، زيردست،همكار(درجه  360ارزيابي ها و سه گروه منبع بازخور 
دارد و آيا تعاملي بين اثر ارزياب و زماني كه او براي مشاهده ارزيابي 

يافته ها تاثير اثر ارزياب را بر .شونده صرف مي كند وجود دارد يا خير
ست نشان سهل گيري ارزشيابي هاي همكار و مافوق بيش از بازخور زير د

مي دهدو همچنين نشان مي دهد كه اين تاثير با افزايش زمان مشاهده 
  .]22[ افزايش مي يابد

در ايران نيز رضا قرائي پوردر پژوهش خودكه با عنوان ارزيابي شايستگي 
درجه ايانجام داده است  360هاي مديران شركت ساپكو به روش بازخور 

 كه هاي مديران زيابي شايستگي، اطلاعات مرتبط با ارگيرد كه نتيجه مي
از ديدگاههاي خودارزيابي، ارزيابي نيروهاي  دبوسيله پرسشنامه استاندار

شده تحت سرپرستي، ارزيابي مدير مافوق و ارزيابي مشتريان گردآوري 
هاي  اين مطلب است كه مديران شركت ساپكو شايستگي نشان دهنده بود

نده، به صورت معناداري بالاتر خود را نسبت به سه گروه ديگر ارزيابي كن
دومين امتياز بالا به ارزيابي نيروهاي تحت . ارزشيابي كرده بودند

سرپرستي تعلق داشت و ارزيابي مديران مافوق و مشتريان در رده سوم 
به عبارت ديگر نظرات مديران مافوق و مشتريان مديران . قرار گرفت

البرز قيتاني نيز در . ]13[نداشتند ساپكو تفاوت معناداري با يكديگر 
هاي اعضاي هيات علمي دانشگاه  بررسي شايستگي پژوهش خود با عنوان

گيرد كه  نتيجه مي درجه 360آزاد اسلامي واحد بروجرد به روش بازخور 
اختلاف معناداري ميان نتايج ارزيابي دانشجويان و نتايج خود ارزيابي 

ديران گروه و ميان نتايج  استادان، ميان نتايج خود ارزيابي و ارزيابي م
ارزيابي مديران گروه و ارزيابي همكاران  وجود دارد و نيز اختلاف 
معناداري ميان نتايج ارزيابي دانشجويان و نتايج ارزيابي مديران گروه، 
ميان نتايج ارزيابي دانشجويان و نتايج ارزيابي همكاران و ميان نتايج خود 

نوروز  .]15[همكاران گروه وجود ندارد ارزيابي ارزيابي استادان و نتايج 
علي كرمدوست در نتايج تحقيقي خود با عنوان بررسي رابطه ارزشيابي 
دانشجويان دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي از تدريس استادان با 

-80تا  77-78ميانگين نمرات آنان از درس استادان در سالهاي تحصيلي 
درس  450مي نويسد براي حدود  كه در دانشگاه تهران انجام شده 79

تدريس شده كه نمرات ارزشيابي آنان در دسترس بود همبستگي بسيار 
بين نمرات ارزشيابي / .  003در سطح معناداري / .) 135(ضعيفي 

. ]16[ استادان وميانگين نمرات دانشجويان مشاهده گرديده است
ا مخالف محمدرضا آهنچيان درتحقيق خود كه با عنوان تاثير موافق ي
همسويي «بودن جنسيت در ارزشيابي دانشجويان انجام داده است د تاثير 

جنسيت دانشجو به منزله ارزشيابي كننده را با مدرس، » يا غيرهمسويي
به عنوان ارزشيابي شونده موردنظر قرار داده است و بيان مي كند،كه 
يافته هاي تحقيق نشان مي دهد كه موافق يا مخالف بودن جنسيت 

  .]1[ اثيري در ارزشيابي دانشجويان از اعضاي هيات علمي نداردت
نيكو يماني و همكاران نيز نتايج تحقيق ديگري با عنوان ارائه يك مدل 

                                                           
19-Antonioni 
20-Park 
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گويند كه در تحقيق انها  دهند ومي مشاركتي ارزشيابي استاد توضيح مي
بيشترين نمرات را احساس مشاركت و رضايت به خود اختصاص داده 

كلي نتايج تحقيق نشان مي دهد مدل ارائه شده، كه مستلزم استوبه  طور 
حداكثر همكاري اعضاي هيات علمي در فرايند ارزشيابي استاد مي باشد ، 
نسبت به كاهش مقاومت ها در برابر ارزشيابي و افزايش رضايتمندي 
 كمك كند و واكنش هاي ايشان را در برابر بازخورد ارزشيابي بهبود بخشد

با عنوان بررسي نظام  78مرداني در پژوهشي كه در سال  ابراهيم.]20[
ارزيابي عملكرد اعضاي هيات علمي دانشگاه اصفهان از ديدگاه استادان در 

انجام داده است  نشان ميدهد كه نظام فعلي ارزيابي  78- 79سال 
عملكرد اعضاي هيات علمي دانشگاه اصفهان بر ارزشيابي فعاليتهاي 

اما ارزشيابي فعاليت هاي . ادان تاكيد داردآموزشي و پژوهشي است
همچنين مشخص شد كه نظام . خدماتي استادان مورد توجه نمي باشد

ارزيابي عملكرد اعضاي هيات علمي با وضعيت فعلي تاثيري در بهبود 
نتايج  او همچنين نشان ميدهد كه در نظام فعلي .عملكرد استادان ندارد

دانشگاه اصفهان ، ارزشيابي فعاليتهاي ارزيابي عملكرد اعضاي هيات علمي 
آموزشي استادان در اولويت نخست و بعد از آن ارزشيابي فعاليتهاي 

در بررسي پاسخ هاي داده شده به سوالات . پژوهشي در اولوت قرار دارد
باز پاسخ مشخص شد كه عدم مشاركت استادان در مراحل مختلف 

ال تر به استادان در اعطاي نقش فع« طراحي و اجراي نظام ارزيابي 
پيشنهاد » فعاليت هاي مربوط به ارزيابي عملكرد اعضاي هيات علمي 

عملكرد اعضاي هيات  عمده استادان براي بهبود و تقويت نظام ارزيابي
استفاده از «رضا افتخاري در تحقيقي كه با عنوان . ]18[علمي مي باشد 

انجام » ي اساتيدروشهاي كمي در تعيين وزن سئوالات پرسشنامه ارزياب
آوري نظرات كارشناسان، با اعمال  پس از جمعكند  بيان ميشده 

و مدل ) فرايند سلسله مراتب تحليلي(گروهي   AHPتكنيكهاي
وزنهاي جديد مربوط به هر سئوال ) تحقيق در عمليات( OPرياضي

نتيجه حاصل از اعمال وزنهاي جديد در پرسشنامه . مشخص گرديده است
نفر از اساتيد، اختلاف محسوسي را نسبت به روش مرسوم  30ارزيابي 

با كه وحيد گوهريان و همكارانشان در تحقيقي . ]2[ نشان داده است
مقايسه ارزشيابي عملكرد آموزشي اساتيد جراحي توسط «عنوان 

دهند كه  توضيح مياند  انجام داده» دستياران با خود ارزيابي اساتيد
) نفر18(و اساتيد جراحي) نفر17(ياران مطالعه توصيفي روي كليه دست

 20دانشگاه علوم پزشكي اصفهان با استفاده از يك پرسشنامه روا و پايا 
دانشجويان تكميل  وپرسشنامه توسط اساتيد. اي انجام شده است گزينه

شده و نتايج حاكي از آن بود كه اساتيد نمره بهتري از دانشجويان نسبت 
  .]17[د، ولي تفاوت معنادار نبودبه خود ارزيابي دريافت كردن

  بيان مسئله - 4

ارزيابي افراد و ارزش گذاري به كار وخدمات ارائه شده از طرف آنها     
بمنظور تشخيص نقاط قوت و ضعف عملكردي آنها از دير باز امري 
شناخته شده مي باشد به گونه اي است كه اكنون سالهاست در نظام 

كشورها نتايج ارزشيابي به عنوان پايه و  اداري و سازمانهاي خصوصي اغلب
مبناي اتخاذ تصميمات مهم اداري همچون ارتقاء، انتصاب به رده هاي 

بالاتر ،تشويق و تقدير از از خدمات برجسته ،جايگزيني افراد بر اساس 
استعداد و شايستگي و تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان با توجه به 

. ]10[داختها مورد استفاده قرار مي گيردنارسايي عملكرد آنها و انواع پر
در مديريت نوين استفاده موثر وكارآمد از ظرفيتها و پتانسيلها كاركنان با 
مديريت عملكرد امكان پذير بوده و ارزيابي موثرعملكرد در قلب مديريت و 

ارزيابي عملكرد كاركنان فرايندي بسيار . مديريت عملكرد موفق جا دارد
ن مسائلي است كه مسئولان سازمان با آن روبرو مهم و از حساستري

   .هستند
وتر براي ارزيابي ثعلي رغم سعي دايم در طراحي سيستمهاي بهتر و مو 

مسئولان اكثر شواهد و مدارك نشان مي دهد كه بطور كلي، كاركنان،
از روشها و و سيستمهاي مورد استفاده براي ها و كاركنان آنها سازمان

  .]11[ضي نيستندارزيابي كاركنان را
ناتواني  پيچيدگي فرايند ارزيابي ودر نتيجه، دليل اصلي اين نارضايتي،    

غير قابل اجرا بودن  .در طراحي يك سيستم ارزيابي جامع است
و عدم  ناتواني ارزيابان در ارزيابي درست وعادلانه سيستمهاي ارزيابي،

مشكلاتي است  از جمله باق سيستمهاي ارزيابي با واقعيات،طتناسب وان
  .اثر بخشي اكثر سيستمهاي ارزيابي را دچار اشكال مي نمايد كه معمولاً

دانشگاه علوم پزشكي استان لرستان نيز به عنوان يك سيستم اجتماعي  
سالهاست كه در بيمارستانهاي .   و سازماني از اين قاعده مستثني نيست

دانشگاه علوم پزشكي استان لرستان از سيستم ارزيابي عملكردي استفاده 
مي شود كه هميشه فرد ارزيابي كننده شخص مدير است و ارزيابي شونده 

و هنوز نتوانسته ايم  .نيز زيرستانند و ارزيابيها مدام از بالا به پايين هستند
به اهداف ارزيابي عملكرد دست بيابيم و كارايي و اثربخشي افراد تحت 

در همين راستا و در جهت گام برداشتن .سرپرستي خود را افزايش دهيم
ور چند در اين راه و مرتفع نمودن اين معايب در اين تحقيق از بازخ

درجه براي ارزيابي عملكرد كاركنان استفاده شد تا  360منبعي يا بازخور 
مشكل تك بعدي بودن ارزيابي عملكردها را مرتفع نمايد و با استفاده از 
چند منبع، اطلاعات كامل تري را به مديران بدهد و مديران و سازمانها و 

بررسي اختلاف ميان هدف اين تحقيق  . افراد را به اهدافشان نزديكتر كند
نتايج ارزيابي عملكرد كاركنان بيمارستانهاي دانشگاه علوم پزشكي استان 

درجه و بررسي رضايت  360و بازخور ) سنتي(لرستان به روش موجود
  .كاركنان از آن روشها است

  :در راستاي هدف اصلي فوق اين تحقيق در پي اهداف زير است 
 ارزيابي(درجه  360سنتي و ارزيابي  بررسي اختلاف ميان نتايج ارزيابي-1

هاي  كاركنان بيمارستان) و خودارزيابي  زيردستان، بالادستان  همكاران، 
  .دانشگاه علوم پزشكي استان لرستان

  .بررسي رابطه بين روشهاي ارزيابي و رضايت كاركنان از اين روشها -2
تر   قيقفراهم ساختن بستر لازم در جهت شناسايي روشهاي ارزشيابي د -3

  .هاي دانشگاه علوم پزشكي استان لرستان براي مسئولان بيمارستان
  :در راستاي اهداف فوق سئوالات تحقيق به شرح زير است 

  سوالات اصلي تحقيق-4-1
آيا اختلاف معنا داري ميان نتايج ارزيابي به روش سنتي و بازخور        

ناصر جواهرى زاده و همكاران/ مقايسه نتايج ارزيابى عملكرد به روش سنتى و بازخورد 360 درجه و ..
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  درجه وجود دارد ؟ 360

  سئوالات فرعي تحقيق  -4-2
بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و  ياختلاف معنادارآيا : سوال اول      

  ؟خود ارزيابي وجود دارد
بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ي اختلاف معنادار آيا: سوال دوم     

  ؟ وجود دارد) سرپرستان(ارزيابي مديران
تي و بين نتايج ارزيابي به روش سنآيا اختلاف معناداري : سوال سوم    

  ؟ ارزيابي همكاران وجود دارد
بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و آيا اختلاف معناداري : سوال چهارم     

  ؟ وجود دارد كارمندانارزيابي 
  رضايت كاركنان از اين دو روش چگونه است؟: سئوال پنجم

  اهميت وضرورت تحقيق  - 5

د نظري سپس نخست بع: تحقيق حاضر از دو بعد قابل بررسي است       
از حيث نظري اهميت دانش و حكمت . بعد سياستگذاري و شيوه اجرايي

و نقش مديران به عنوان مهمترين بخش منابع انساني، لزوم استفاده از 
درجه را در كنار مدل سنتي ايجاد  360ابزارهاي كار آمدي چون بازخور 

ك نظام از آنجا كه در دانشگاه علوم پزشكي لرستان نياز به ي. مي كند
ارزيابي از درون و نظام مند در جهت پرورش و توسعه مديران احساس 
مي شود به گونه اي كه مديران با توجه به نقش و موقعيتي كه در راستاي 
تحقق اهداف دانشگاه دارند برانگيخته شده و تواناييهاي لازم را توسعه 

ادرست منجر از بعد اجرايي بايد گفت كه از آنجا كه ارزيابي هاي ن. دهند
به اتلاف منابع، استفاده از اطلاعات اشتباه و منحرف كننده، آسيب ديدن 
روابط، كاهش انگيزه، نارضايتي شغلي و ترك خدمت، ارزيابيهاي ناعادلانه، 

  . ]19[سيستم طبقه بندي مبهم و حتي شكايتهاي قضايي و حقوقي شوند
هر يك از اين به راحتي مي توان نتيجه گرفت كه از آنجا كه بروز   

مشكلات ذكر شده ضرر و زيان بسياري براي بيمارستانهاي دانشگاه 
خواهد داشت و ضرورت اجراي يك سيستم ارزيابي همه جانبه همچون 

درجه كه در عين حال ميزان انحراف را به حداقل مي رساند  360بازخورد
  . بيشتر مشخص مي شود

  فرضيه اصلي تحقيق  - 6

درجه اختلاف معنادار  360روش سنتي و بازخورد بين نتايج ارزيابي به 
  .وجود ندارد

  فرضيه هاي فرعي تحقيق -1-6
بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و خود ارزيابي اختلاف  :فرضيه اول 

  .وجود ندارد يمعنادار
بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي : فرضيه دوم  

  .وجود ندارد ياختلاف معنادار) سرپرستان(مديران
بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي همكاران : فرضيه سوم  

  .وجود ندارد ياختلاف معنادار

بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي كارمندان : فرضيه چهارم  
  .وجود ندارد ياختلاف معنادار

  .رضايت كاركنان از دو روش ارزشيابي متفاوت است: فرضيه پنجم

  ش تحقيقرو - 7

زيرا كه هدف . باشدمي) پيمايشي(روش تحقيق از نوع توصيفي       
محقق از انجام اين نوع پژوهش توصيف عيني، واقعي و منظم و 

و از نظر روش همبستگي .  خصوصيات يك موقعيت يا يك موضوع است
است، چرا كه رابطه ارزيابي عملكرد كاركنان به روش موجود و بازخور 

با رضايت آنها در بيمارستانهاي دانشگاه علوم پزشكي استان درجه را  360
  . لرستان رامي خواهد بررسي كند

  جامعه آماري -7-1   
جامعه آماري اين تحقيق كليه كاركنان بيمارستانهاي دانشگاه علوم 

مشغول به خدمت  21شهرستان 9پزشكي استان لرستان است كه در 
س گزارش سالانه اداره بر اسا 1388-89هستند كه تعداد در سال 

  .نفر مي باشد 185كارگزيني 

  حجم نمونه و روش نمونه گيري -7-2
درجه  360چون ماهيت اصلي موضوع تحقيق در خصوص بازخورد    

است و در اين روش به جمع آوري اطلاعات از چند منبع نياز است كه در 
منبع ذيربط وجود دارند كه شامل كاركنان دانشگاه هاي  4اين تحقيق 

علوم پزشكي لرستان، مديران دانشگاه هاي علوم پزشكي لرستان، بيماران 
ي علوم پزشكي لرستان ، و همكاران كاركناني كه به عنوان دانشگاه ها

اند  مي  گروه نمونه در دانشگاه هاي علوم پزشكي لرستان انتخاب شده
نفر تعيين  113لذا حجم نمونه كاركنان با مراجعه به جدول تاكمن.باشد
پرسشنامه  130پرسشنامه، تعداد  113براي اطمينان از جمع آوري . شد

با توجه به حجم نمونه كاركنان، حجم . امعه توزيع گرديددر بين اعضاي ج
نفر  300نفر و همكاران  300نفر، زيردستان يا بيماران  41نمونه مديران 

سهميه (روش نمونه گيري از جامعه تصادفي طبقه بندي شده. تعيين شد
است، زيرا جامعه مورد نظر اين تحقيق به دليل شرايط كاري در نه ) اي

  . ن قرار دارد  كه شرايط كاري متفاوتي نيز دارندشهرستان استا

  ابزار اندازه گيري -7-3
كليه سوالات به . ابزار اندازه گيري در اين تحقيق پرسشنامه مي باشد

صورت بسته پاسخ و بر اساس طيف ليكرت در دو پرسشنامه به شرح زير 
  :تنظيم گرديد

دانشگاه علوم  پرسشنامه ارزيابي عملكرد موجود در بيمارستانهاي) 1
شاخص زير است  كه توسط  7پزشكي استان لرستان كه مشتمل بر 

  .شود مديران براي هر كارمند  به طور سالانه تكميل مي

                                                           
21  -  6درود  - 5ازنا  - 4اليگودرز  -3بروجرد  - 2خرم آباد  - 1شهرستان هاي- 

  دلفان  -9سلسله  -8پلدختر  - 7كوهدشت 
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  عملكرد:شاخص اول-1
  توسعه:شاخص دوم -2
  رفتار :شاخص سوم -3
  پيشنهادات:شاخص چهارم -4
  تشويقات:شاخص پنجم -5
  امتيازات ويژه:شاخص ششم -6
  امتياز منفي:تمشاخص هف -7

كه براي هر شاخص سوالاتي طراحي گرديد و در پرسشنامه ارزيابي 
كه تفاوت . سئوال نهايي شد 43درجه تعداد360عملكرد به روش بازخورد 

در نحوه انجام آنها و افراد ارزيابي كننده آنهاست  و هر شاخص نيز 
  .چندين سوال را به همراه دارد

گويه، كه 39با 22شغلي ويسوكي وكرومپرسشنامه استانداردرضايت ) 2
سوال، همكاران به  8سوال، سرپرست به كمك 10كاريا شغل به كمك 

سوال وپرداخت حقوق ومزايا به كمك  5سوال، ارتقاء به كمك 10كمك 
  .سوال بامقياس ليكرت تهيه گرديد6

  روايي وپايايي ابزار اندازه گيري -7-4
به روش موجود به صورت  ارزيابي عملكرد پرسشنامهعليرغم اين كه 

شود وپرسشنامه  استاندارد بوده و در ادارات به طور مكرر استفاده مي
درجه از ادبيات موضوع  360رضايت كاركنان و پرسشنامه بازخور 

توسط صاحبنظران مديريت تدوين شده و در گذشته در استخراج و 
اين دليل  با اين حال به تحقيقات مختلفي مورد استفاده قرار گرفته اند،

تصميم  كه پرسشنامه ها در شرايط زماني و مكاني متفاوتي اجرا مي شود،
پرسشنامه در . به سنجش مجدد روايي و پايايي پرسشنامه ها گرفته شد

 اختيار اساتيد و افراد صاحب نظر قرار داده شد و  پس از اخذ نظرات آنها،
. گرديدند تاييد%   100و % 75با اتفاق آراء بين  سئوالات پرسشنامهروايي 

نفر از اعضاي نمونه بطور  25براي سنجش پايايي پرسشنامه ها نيز، تعداد 
تصادفي انتخاب و پرسشنامه ها در اختيار آنان قرار گرفت،كه پس از جمع 

از طريق حذف (و روش آلفاي كرونباخ  SPSSآوري با كمك نرم افزار 
 ،كرد به روش موجود، براي هر كدام از متغيرهاي ارزيابي عمل)عوامل

: به ترتيب و رضايت كاركنان درجه 360ارزيابي عملكرد به روش بازخور 
)9394=/α( ،  )8786=/α( و)9258= /α  (گرديد و تأييد محاسبه.   
  روشهاي تجزيه و تحليل داده ها - 7-5

جهت تجزيه وتحليل داده هاي آماري و بررسي فرضيه هاي پژوهش      
،  از آماره هاي توصيفي و آزمون  SPSSبا بهره گيري از نرم افزار آماري 

هاي استنباطي متناسب با نوع داده ها و متغير ها استفاده گرديده كه 
                                    :                                               شامل دو بخش است

ميانگين ، انحراف معيار، جداول فراواني و : آمار توصيفي شامل -1
 .نمودارهاي مربوطه

مقايسه ميانگين يك ( يك نمونه ايτآزمون : آمار استنباطي شامل-2
 در ها نيانگيم سهيمقا جهت مستقل τ آزمون، )گروه با يك مقدار ثابت

مقايسه ميانگين هاي (ك طرفه يآزمون تحليل واريانس  مستقل، گروه دو
                                                           

22  - whisky chroom 

و  ) مقايسه هاي زوجي(، آزمون تعقيبي توكي)بيش از دو گروه مستقل
  .ضريب همبستگي پيرسون

 يافته ها - 8

  تيجنس برحسب انيسخگو پا فيتوص -8-1
 ر،يمد( چهارگروه ها، پرسشنامه به ييپاسخگو يبرا كه ييآنجا از    

 حسب بر افراد گروه، هر از و اند، شده انتخاب) همكار و كارمند سرپرست،
   :اند دهيگرد يبند طبقهدر جدول زير  تيجنس

  درصد پاسخگويان بر حسب جنسيت): 1( جدول
  جنسيت

 زن مرد 

 پاسخگو

 51/3 48/7 مدير

 55/8 44/2 سرپرست

  47/8 52/2 زيردست
 48/7 51/3 همكار

 50/9 49/1  مجموع

  لاتيتحص برحسب انيپاسخگو فيتوص -8-2    
 يبند طبقه تيجنس حسب بر گروه، هر ان ازيپاسخگو ريز جدول در   

   :اند دهيگرد
 درصد پاسخگويان بر حسب تحصيلات ):2(جدول

 تحصيلات

                                          
 كارداني

 ارشد كارشناسي كارشناسي

 پاسخگو

 8/8 71/7 19/5 مدير

 33/6 47/8 18/6 سرپرست

 14/2 47/8 38/1 زيردست

 12/4 55/8 31/9 همكار

 17/3 55/8 27/0 مجموع

  خدمت سابقه برحسب انيسخگو پا فيتوص -8-3
 طبقه سابقه خدمت حسب بر گروه، هر ان ازيپاسخگو ريز جدول در   
  :اند دهيگرد يبند

 درصد پاسخگويان بر حسب سابقه خدمت ):3(جدول

 خدمت سنوات

 <10                 10-20 >20 

 پاسخگو

 15/2 58/0 26/8 مدير

 16/8 59/3 23/9 سرپرست

  5/3 51/3 43/4 زيردست
 16/8 41/6  41/6 همكار

 13/5 52/5 33/9 مجموع
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  يسنت روش به يابيارز ريمتغ فيتوص -8-4
 360و  امتيازات مديران در روش ارزيابي عملكرد به روش موجود   

قرار مي گيرند، كه  100تا  0اساس فرم ارزشيابي در دامنه ي  ، بردرجه
در جدول زير آورده ، به علاوه نمره رضايت كاركنان آمار توصيفي مربوطه

  :  شده است
  توصيف متغيرها) 4(جدول 

 نيانگيم حداكثر حداقل ريمتغ
انحراف
 استاندارد

 7/32 76/85 90 60 سنتي روشبهارزيابي

 4/93 73/19 88/75 64 درجه360ازخورب

 12/79 124/06 147 88 شغليرضايت

و حداكثر  60روش موجود،  بر اساس جدول حداقل امتيازات در  
و انحراف معيار  85/75است، امتيازات مربوطه داراي ميانگين  90امتيازات

و حداكثر  64 درجه، 360 بازخورحداقل امتيازات در روش .هستند  32/7
و انحراف  19/73است، امتيازات مربوطه داراي ميانگين  75/88امتيازات 

 39(بر اساس سئوالات پرسشنامه رضايت شغلي  . هستند  93/4معيار 
، نمرات رضايت شغلي مربوطه در دامنه ي )درجه اي 5سئوال  با مقياس 

و  88 قرار مي گيرند، حداقل نمرات رضايت شغلي مديران، 195تا  39
و  06/124است، نمرات مربوطه داراي ميانگين  147حداكثر نمرات 

  .هستند 79/12انحراف معيار 

  انيپاسخگو تيجنس حسب بر قيتحق يها ريمتغ فيتوص -8-5
 360 و يسنت روش به يابيارز يرهايمتغي فيتوص آمار ر،يز جدول در   

  :است شده آورده تيجنس حسب بر كاركنان تيرضا و درجه
 انيپاسخگو تيجنس حسب بر قيتحق يها ريمتغ توصيف ):5(جدول

 متغير

 جنسيت

 زن مرد

استانداردانحراف نيانگيماستاندارد انحراف نيانگيم
 7/86 77/50 6/72 76/18 سنتي روش

 5/15 74/00 4/59 72/34 درجه360بازخور

 124/3411/38 123/7614/24 شغليرضايت

، عملكرد مديران )سنتي(ارزيابي موجودبر اساس جدول فوق، در روش 
و عملكرد . است 72/6و انحراف استاندارد   18/76مرد داراي ميانگين 

در  .است 86/7و انحراف استاندارد   50/77مديران زن داراي ميانگين 
، عملكرد مديران مرد داراي ميانگين درجه 360 بازخورروش ارزيابي 

و عملكرد مديران زن داراي . است 59/4و انحراف استاندارد   34/72
مديران  كاركنانرضايت  .است 15/5و انحراف استاندارد   74ميانگين 

و رضايت . است 24/14و انحراف استاندارد  76/123مرد، داراي ميانگين 
 38/11و انحراف استاندارد  34/124شغلي مديران زن، داراي ميانگين 

  .است

  انيپاسخگو لاتيتحص برحسب قيتحق يها ريمتغ فيتوص -8-6
 360 و يسنت روش به يابيارز يرهايمتغي فيتوص آمار ر،يز جدول در

 ،يكاردان(انيپاسخگو لاتيتحص زانيم حسب بر تيرضا و درجه
  :است شده آورده  ،)ارشد يكارشناس و يكارشناس

  لاتيتحص برحسب ها ريمتغ فيتوص): 6(جدول 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، عملكرد )سنتي(بر اساس جدول فوق، در روش ارزيابي موجود     
و انحراف استاندارد   32/77با مدرك كارداني داراي ميانگين  كاركنان

و انحراف   03/77است، با مدرك كارشناسي، داراي ميانگين  90/5
  40/74است، و با مدرك كارشناسي ارشد، داراي ميانگين  58/7استاندارد 

، درجه 360 بازخوردر روش ارزيابي . است 60/6و انحراف استاندارد 
و انحراف استاندارد   63/72كارداني داراي ميانگين  عملكرد با مدرك

و   40/73است، عملكرد با مدرك كارشناسي، داراي ميانگين  44/3
است، و عملكرد با مدرك كارشناسي ارشد، داراي  41/5انحراف استاندارد 

با  كاركنانرضايت  . است 26/4و انحراف استاندارد   25/72ميانگين 
است،  48/14و انحراف استاندارد   73/119نگين مدرك كارداني داراي ميا

 75/11و انحراف استاندارد   34/125با مدرك كارشناسي، داراي ميانگين 
و انحراف   10/126است، و با مدرك كارشناسي ارشد، داراي ميانگين 

  . است 86/13استاندارد 

 انيپاسخگو سابقه برحسب قيتحق يها ريمتغ فيتوص  -8-7

 درجه 360 و يسنت روش به يابيارز يرهايمتغي فيتوص ر،يز جدول در   
 تا 10از سال، 10 از كمتر(انيپاسخگو خدمت سابقه حسب بر تيرضا و

  :است شده آورده  ،)سال 20 يبالا و سال 20
  انيپاسخگو خدمت سابقه حسب بر ها ريمتغتوصيف ): 7(جدول

 خدمت سابقه         

 رهايمتغ

 خدمت سنوات

 سال 20 بالاي سال 20 تا 10از سال10 از كمتر

 نيانگيم نيانگيم نيانگيم

 77/12 77/46 75/37 سنتيروش

 72/26 73/91 72/18 درجه360بازخور

  127/59 125/22 119/93 رضايت
 كاركنان، عملكرد )سنتي(بر اساس جدول فوق، در روش ارزيابي موجود   

و انحراف استاندارد   37/75سال داراي ميانگين  10با سابقه كمتر از 
  46/77سال، داراي ميانگين  20تا  10است، عملكرد با سابقه بين  39/5

سال، داراي  20است، و عملكرد با سابقه بالاي  50/8و انحراف استاندارد 
 دبازخوردر روش ارزيابي . است 07/6و انحراف استاندارد   12/77ميانگين 

سال داراي ميانگين  10با سابقه كمتر از  كاركنان، عملكرد درجه 360
 20تا  10است، عملكرد با سابقه بين  51/4و انحراف استاندارد   18/72

است، و عملكرد  48/5و انحراف استاندارد   91/73سال، داراي ميانگين 

 
 
 رهايمتغ

 تحصيلاتميزان

 ارشد كارشناسي كارشناسي كارداني

 نيانگيم نيانگيم نيانگيم

 74/40 77/03  77/32 سنتي روش

 72/25 73/40 72/63 درجه360بازخور

 126/10 125/34 119/73  شغلي رضايت
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استاندارد  و انحراف  26/72سال، داراي ميانگين  20با سابقه بين بالاي 
سال داراي ميانگين  10با سابقه كمتر از  كاركنانرضايت . است 15/34
سال،  20تا  10است، با سابقه بين  88/11و انحراف استاندارد   93/119

است، و با سابقه  29/12و انحراف استاندارد   22/125داراي ميانگين 
 . است 56/13 و انحراف استاندارد  59/127سال، داراي ميانگين  20بالاي 

درجه و  360بازخوزد  ،)سنتي(نتايج ارزيابي عملكرد به روش موجود  -8-8
   رضايت كاركنان

از آنجايي كه امتيازات مديران در روش ارزيابي عملكرد به روش    
قرار مي  100تا  0موجود، بر اساس فرم ارزشيابي مديران، در دامنه ي 
است، بنابراين  50گيرند،  متوسط مورد انتظار امتيازات مربوطه برابر با 

يك  tجهت مقايسه ميانگين امتيازات، با متوسط مورد انتظار، از آزمون 
  :مونه اي استفاده گرديد؛ كه نتايج آن در جدول زير آورده شده استن

  با متوسط مورد انتظار ها متغيرمقايسه ميانگين  ):8(لجدو
 sig يآزاددرجه t ريمتغ نيمبانگانتظار موردمتوسط متغير

  0/001 112 38/99  76/85 50روش موجود
 0/001 112 49/95 73/19 50 درجه360

 0/001 112 5/866  124/06 117 رضايت

با توجه به نتايج بدست آمده از جدول فوق، نتيجه مي گيريم كه با 
به روش موجود   كاركنان، ميانگين ارزيابي عملكرد99/0اطمينان 

با اطمينان همچنين . است شتريب) 50(از متوسط مورد انتظار) 85/76(
درجه  360به روش بازخور كاركنان، ميانگين ارزيابي عملكرد 99/0

نتيجه مي گيريم كه با . است شتريب) 50(از متوسط مورد انتظار) 19/73(
از ) 06/124( 360كاركنان از روش  ، ميانگين رضايت99/0اطمينان 

  . است شتريب) 117(متوسط مورد انتظار

 آزمون فرضيات - 9

  :فرضيه اصلي تحقيق -9-1
H0  : درجه اختلاف  360بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و بازخورد

  .معنادار وجود ندارد
H1  : درجه اختلاف  360بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و بازخورد

  .معنادار وجود دارد
مستقل مقايسه شده اند؛ كه نتايج آن در  t ميانگين ها با استفاده از آزمون

  :جدول زير آورده شده است
 درجه 360هاي ارزيابي به روش سنتي و  مقايسه ميانگين ):9(جدول

 مستقل  tآزمون  تعداد نوع ارزيابي

 sig درجه آزادي tآماره  113 روش سنتي

 0/001 224 4/41 113 درجه360
چنين استنباط مي كنيم كه بين ميانگين هاي نتايج  از جدول فوق

، اختلاف )19/73(درجه 360و بازخورد ) 85/76(ارزيابي به روش سنتي
مورد تاييد قرار مي  H1 رد و فرض  H0 بنابراين فرض. معنادار وجود دارد

  .گيرد

  تحقيق فرعي اولفرضيه   -9-2
H0  :اختلاف معنادار  بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و خود ارزيابي

  .وجود ندارد
H1  : بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و خود ارزيابي اختلاف معنادار

  .وجود دارد
  :نتايج در جدول زير آورده شده است

 مقايسه ميانگين هاي ارزيابي به روش سنتي و خود ارزيابي ): 10(جدول

 مستقل  tآزمون  تعداد نوع ارزيابي

 sig آزاديدرجه  t 113 روش سنتي

  0/001 224 3/714 113 خود ارزيابي
بين ميانگين هاي نتايج  كه چنين استنباط مي كنيم از جدول فوق

، اختلاف معنادار )39/73(و خود ارزيابي) 85/76(ارزيابي به روش سنتي
  .گيرد مورد تاييد قرار مي H1 رد و فرض  H0 بنابراين فرض. وجود دارد

 تحقيق فرعي دوم فرضيه -9-3 

H0  : سرپرستان(مديران بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي (
 .اختلاف معنادار وجود ندارد

H1  :سرپرستان( بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي مديران (
  .اختلاف معنادار وجود دارد

  :نتايج در جدول زير آورده شده است
 و ارزيابي مديران هاي روش سنتي مقايسه ميانگين): 11(جدول

 مستقل  tآزمون  تعداد نوع ارزيابي

 sig درجه آزادي t 113 روش سنتي

 0/001 224 7/468 113 ارزيابي مديران

چنين استنباط مي كنيم كه بين ميانگين هاي نتايج  از جدول فوق
، )77/83(يا سرپرستان و ارزيابي مديران) 85/76(ارزيابي به روش سنتي

مورد تاييد  H1 رد و فرض  H0 بنابراين فرض. وجود دارداختلاف معنادار 
  .قرار مي گيرد

 تحقيق فرعي سوم فرضيه -9-4

H0  : بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي همكاران اختلاف معنادار
  .وجود ندارد

H1  : بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي همكاران اختلاف معنادار
 .وجود دارد

  :آن در جدول زير آورده شده استنتايج 
  مقايسه ميانگين هاي ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي همكاران): 12(جدول

 مستقل  tآزمون  تعداد نوع ارزيابي

 sig درجه آزادي t 113 روش سنتي

  0/001 224 7/361 113 ارزيابي همكاران
چنين استنباط مي كنيم كه بين ميانگين هاي نتايج از جدول فوق 

، اختلاف )82/69(و ارزيابي همكاران) 85/76(ارزيابي به روش سنتي

ناصر جواهرى زاده و همكاران/ مقايسه نتايج ارزيابى عملكرد به روش سنتى و بازخورد 360 درجه و ..
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مورد تاييد قرار مي  H1 رد و فرض  H0 بنابراين فرض. معنادار وجود دارد
  گيرد

 تحقيقفرعي چهارم  فرضيه -9-5

H0  :اختلاف  زيردستان بين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي
  .معنادار وجود ندارد

H1  : اختلاف  زيردستانبين نتايج ارزيابي به روش سنتي و ارزيابي
 .معنادار وجود دارد

  :نتايج در جدول زير آورده شده است 
  زيردستانمقايسه ميانگين هاي روش سنتي و ارزيابي  ):13(جدول

 مستقل  tآزمون  تعداد نوع ارزيابي

 sig درجه آزادي t 113 روش سنتي

 0/001 224 11/28 113 )كارمندان(ارزيابي زيردستان
چنين استنباط مي كنيم كه بين ميانگين هاي نتايج  از جدول فوق

، اختلاف )76/65(و ارزيابي كارمندان) 85/76(ارزيابي به روش سنتي
مورد تاييد قرار مي  H1 رد و فرض  H0 بنابراين فرض. معنادار وجود دارد

  .گيرد

 مقايسه نتايج ارزيابي هاي عملكرد مديران  -9-6

براي مقايسه ميانگين هاي ارزيابي هاي عملكرد، از آزمون تحليل    
واريانس يك طرفه استفاده شده است، كه نتايج آن در جداول زير آورده 

  :شده است
 درجه،360منبع در  4مقايسه ميانگين ارزيابي ): 14(جدول

 ميانگين تعداد 
 تحليل واريانسآزمون 

F درجات آزادي sig 

 73/39 113 خود ارزيابي

 0/001  672و   94/945
 83/77 113 ارزيابي سرپرست

 69/82 113 يابي همكارانزار

 65/76 113 زيردستارزيابي

كنيم  بر اساس اطلاعات بدست آمده از جدول فوق، چنين استنباط مي   
درجه، 360نتايج دو روش از ارزيابي هاي   كه حداقل بين ميانگين هاي

خود ارزيابي، ارزيابي سرپرستان، ارزيابي همكاران و ارزيابي كارمندان، 
استفاده گرديده كه  نيزاز آزمون تعقيبي توكي  .تفاوت معنادار وجود دارد

  :زير آورده شده استول نتايج آن در جد
 نتايج مقايسه مقايسه هاي زوجي به روش توكي  ):15(جدول

 sig اختلاف ميانگينها نوع ارزيابي نوع ارزيابي

 خود ارزيابي

 0/001 10/3805- ارزيابي سرپرستان
 0/001 3/5752 يابي همكارانزار

 0/001 7/6283 زيردست ارزيابي

 ارزيابي سرپرستان
 0/001 13/9558 يابي همكارانزار

 0/001 18/0088 زيردستارزيابي 

 0/001 4/0531 زيردستارزيابي  يابي همكارانزار

بر اساس اطلاعات بدست آمده از جدول فوق، تنها بين نتايج ارزيابي به    
. درجه و خود ارزيابي تفاوت معني دار وجود ندارد 360روشهاي بازخورد

  .در ارتباط با ساير روشها تفاوت در ارزيابي ها معني دار است
 رتبه بندي ميانگين ارزيابي ها زوجي به روش توكي ):16(جدول

 نوع ارزيابي
 گروه ها

1 2 3 4 5 
     83/77 سرپرستيارزياب

    76/85  روش سنتي

   73/39   خود ارزيابي

   73/19   درجه 360بازخورد

  69/82    يابي همكارانزار

 65/76     ارزيابي كارمندان

جدول فوق، بيشترين ميانگين ارزيابي عملكرد مربوط به بر اساس نتايج 
، و كمترين ميانگين ارزيابي عملكرد مربوط به ارزيابي )77/83(مديران

 .مي باشد) 76/65(يا زير دستان كارمندان

 بررسي رابطه بين نوع ارزيابي عملكرد و رضايت  -9-7 

ه گرديده جهت بررسي رابطه بين آنها از ضريب همبستگي پيرسون استفاد
 :كه نتايج آن در جدول زير آورده شده است

  تيرضا با يابيارز نوع نيب يهمبستگ بيضر 
روشهاي ارزيابي

 عملكرد
 سنتي

360 
 درجه

خود 
 ارزيلبي

رضايت  همكاركارمندسرپرست

       1 سنتي

 21/- درجه360
** 1      

 0/43  خود 
**  

0/74 
** 1     

 0/90 سرپرست
** 

0/69 
** 

0/43 
** 1    

 0/37 كارمند
** 

0/73 
** 

0/38 
** 

0/33 
** 1   

 0/22 همكار
* 

0/67 
** 

0/33  
** 

0/25 
** 

0/30 
** 1  

 0/67- رضايت 
** 

0/57 
** 

0/87 
** 

0/66  
* 

0/20 
NS 

0/10N
S 1  

           01/0معني داري در سطح **        05/0معني داري در سطح *
NS  :معني دار نبودن 

عملكرد به روشهاي سنتي،  ارزيابيبر اساس اطلاعات جدول فوق، بين    
و ارزيابي كارمند با رضايت ، رابطه معني دار ) سرپرست(ارزيابي مدير

درجه، خودارزيابي و  360يابي  به روش بازخوردزوجود دارد؛ اما بين ار
  . ارزيابي همكار، با رضايت شغلي رابطه معني دار وجود ندارد

  نتيجه گيريبحث و - 10

بين كه گيريم نتيجه مي از اين تحقيق دست آمدههبراساس اطلاعات ب
درجه اختلاف  360هاي نتايج ارزيابي به روش سنتي و بازخورد ميانگين

         ابراين فرضيه اصلي تحقيق مورد تاييد قرارنب. معنادار وجود دارد
) 1382(قرايي پور و )2002(اين نتايج با نتايج تحقيق آنتيونوني . گيردمي

مجله مديريت توسعه و تحول 6 (1390) 5۷-6۷
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بين ميانگين هاي نتايج ارزيابي همچنين . همخوان است) 1386(وقيتاني 
خود ارزيابي، ارزيابي مديران، ارزيابي همكاران و ارزيابي به روش سنتي و 

اول   اختلاف معنادار وجود دارد پس فرضيه فرعييا زير دستان  كارمندان
هاي  اين نتايج با نتايج پژوهش .گيردمورد تاييد قرار مي تا چهارم

بر اساس همچنين . همخواني دارد) 1382(وآهنچيان ) 1383(كرمدوست 
 360اطلاعات بدست آمده، تنها بين نتايج ارزيابي به روشهاي بازخورد

در ارتباط با ساير  و درجه و خود ارزيابي تفاوت معني دار وجود ندارد
 شترين ميانگيناي كه بي به گونه دار استها معنيروشها تفاوت در ارزيابي

نمرات و كمترين ميانگين  ارزيابي عملكرد مربوط به مديران نمرات
  .يا زيردستان است ارزيابي عملكرد مربوط به ارزيابي كارمندان

و رضايت كاركنان رابطه معني دار  يابي عملكرد به روشهاي سنتيزبين ار 
و معكوس وجود دارد و بدين معني است كه روش موجود با رضايت 
كاركنان رابطه عكس دارد و هر چه بيشتر از اين روش استفاده شود 

درجه به طور  360 ارزيابيهمچنين بين  .يابد رضايت كاركنان كاهش مي
دار است وبين خود  كلي و ميزان رضايت كاركنان رابطه مستقيم و معني

 رضايت كارمند رابطه معني دار است ولي بين و) سرپرست(مدير ارزيابي و
، رابطه معني دار رضايت كاركنانبا  وهمكار) زير دست( ارزيابي كارمند

به اين معني كه رضايت كاركنان از، ارزيابي مديرانشان و  .وجود ندارد
ار و زيردست مفيد خودشان از عملكردشان را بيشتر از ارزيابي همك

  . دانند مي
درجه،  360با توجه به اين كه اساس ارزشيابي عملكرد به صورت 

دستيابي به بازخوري چند جانبه نه تنها از سوي مافوق بلكه از سوي 
اين روش ابزاري . باشد همتايان، مشتريان و نيروهاي تحت سرپرستي مي

از . شود مي براي كمك به كاركنان، در جهت بهبود عملكرد محسوب
طرفي با مورد انتقاد قرار گرفتن بسياري از روشهاي ارزيابي عملكرد 

كاربرد همه جانبه اين روش در سازمانهاي . ]8[امروزي توسط متخصصان
 23امروزي رواج يافته است به گونه اي كه  بر اساس تحقيقات  نلسون

شركت مجله  500درجه تقريبا در ميان  360استفاده از بازخور 
  25و بر طبق پژوهشهاي ادواردز.همگاني و عمومي  بوده است  24رچونفو

شركت فورچون از برخي اشكال ارزيابي از  2000درصد از  95نيز بيش از 
توان گفت كه روش  در نتيجه مي. ]23[ چند منبع استفاده مي كنند

تري نسبت به روش موجود در ارزيابي  درجه نتيجه متعادل 360بازخور 
نان ارائه مي دهد و اين روش مقبوليت بيشتري بين كاركنان عملكرد كارك

توان اميدوار بود كه در  لذا مي .بيمارستان علوم پزشكي لرستان دارد
صورت كاربرد همه جانبه اين روش وآموزش كاركنان و مديران براي 
استفاده موثر از اين روش نتايج آن در مديريت عملكرد كاركنان موثر تر 

ن از آنجا كه در مديريت نوين استفاده موثر وكارآمد از بنابراي. باشد
ظرفيتها و پتانسيلها كاركنان با مديريت عملكرد امكان پذير بوده و 

ارزيابي . ارزيابي موثر عملكرد در قلب مديريت موثر عملكرد جا دارد
درجه راه حلي است نسبتاٌ مفيد  360با روش بازخورد  عملكرد كاركنان

                                                           
23-Nelson 
24-Fortune 
25-Edwads 

كرد و بهبود عملكرد كاركنان دانشگاه هاي علوم پزشكي براي مديريت عمل
  .استان لرستان كه رضايت كاركنان را نيز به دنبال دارد

  و ماخذ منابع - 11
تاثير موافق و مخالف بودن جنسيت در ارزشيابي دانشجويان . آهنچيان، محمدرضا ]1[

از اعضاي هيأت علمي، مجله علمي پژوهشي روانشناسي و علوم تربيتي، سال 
  .1382، 1سي و سوم، شماره 

استفاده از روشهاي كمي در تعيين وزن سؤالات پرسشنامه ارزيابي . افتخاري، رضا ]2[
  .16،1379، شماره4دوره شناسي، اساتيد، مجله علمي پژوهشي روان

روشهاي ارزشيابي در بخشهاي دولتي و غير دولتي، تهران، . اردبيلي، يوسف ]3[
 .1376انتشارات بعثت،

ابوالفتحي، ). كاربردها اصول و  مفاهيم،( زمان مديريت .ناصر زاده، جواهري ]4[
 .1388هاي بازرگاني، تهران، انتشارات مركز پژوهش .جمشيد

عوامل موثر برارزشيابي از عملكرد اعضاي هيات علمي توسط . زاده،ناصر جواهري ]5[
دانشجويان دردانشـگاه آزاد اسلامي، فصلنامه علمي پژوهشي انديشه هاي تازه در 

 .1386لوم تربيتي، سال سوم، شماره اول، زمستان ع

اي، ترجمه اسماعيل اصغرپور و  درجه360بازخورد  .جونز، جان اي و برلي، ويليام ]6[
  .1379انتشارات شركت ساپكو، چاپ اول،  ،غلامرضا طالقاني، تهران

درجه براي ارزيابي عملكرد سازمانهاي خدماتي، 360معرفي روش  .چانگ، گلوريا ]7[
  .1381 ،36ي، فصلنامه مصباح، سال نهم، شمارهرالدين زارع اشكذ لترجمه جلا

مديريت امور كاركنان و منابع انساني، ترجمه  .دولان، شيمون ال، شولر، رندال اس ]8[
مركز آموزش مديريت دولتي، جاپ  ،محمدعلي طوسي و محمد صائبي، تهران

 .1378چهارم، 

 .1328، 5ارات دانشگاه تهران ، جلغت نامه دهخدا، تهران، انتش. دهخدا، علي اكبر ]9[

مديريت منابع انساني، تهران، انتشارات سمت، چاپ چهارم، . سعادت، اسفنديار ]10[
1379. 

بسترسازي علمي به منظور استقرار تناسب شغل و شاغل  .شهباز مرادي، سعيد ]11[
براي نيروي انساني جذب شده در سطح كارشناسي شركت ايران خودرو در سال 

نامه دوره كارشناسي ارشد  ، پايان)اي درجه360از روش بازخور با استفاده (1380
  .1381دانشكده مديريت دانشگاه تهران،  ،مديريت بازرگاني، تهران

، )ها، اصول و روشهاي ارزشيابينظريه( ارزشيابي عملكرد كاركنان. االلهعلوي، امين ]12[
 .1369، پاييز 10مجله مديريت دولتي، شماره 

بي شايستگي هاي مديران شركت ساپكو به روش بازخور ارزيا. قرائي پور، رضا ]13[
و مديريت،تهران،  اي، پايان نامه كارشناسي ارشد معارف اسلامي درجه 360

 . 1382،) ص(دانشگاه امام صادق

ارزشيابي . راد، محمد جعفر جعفريان. كرامتي،محمدرضا. قرباني،سيدمحمود ]14[
 .1381عملكرد كاركنان، مشهد، انتشارات پژوهش توس،

بررسي شايستگيهاي اعضاي هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد . قيتاني، البرز ]15[
 نامه دوره كارشناسي ارشد مديريت پايان درجه، 360بروجرد به روش بازخور 

 .1386دولتي، بروجرد، دانشگاه آزاد اسلامي، دانشكده تحصيلات تكميلي،

دانشكده روانشناسي  بررسي رابطه ارزشيابي دانشجويان. كرمدوست، نوروز علي ]16[
و علوم تربيتي از تدريس استادان با ميانگين نمرات آنان از درس استادان در 

، مجله روانشناسي و علوم تربيتي، سال سي و 79-80تا  77-78سالهاي تحصيلي 
 ).1383(، 1چهارم، شماره 

. صفايي، منصور. اميدي فر، نويد. ايماني، نيكو. كفعمي، زهرا. گوهريان، وحيد ]17[
قايسه ارزشيابي عملكرد آموزشي اساتيد جراحي توسط دستياران با خود ارزيابي م

ناصر جواهرى زاده و همكاران/ مقايسه نتايج ارزيابى عملكرد به روش سنتى و بازخورد 360 درجه و ..
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  1384.، 3اساتيد، مجله آموزش در علوم پزشكي، سال سوم،شماره
بررسي نظام ارزيابي عملكرد اعضاي هيات علمي دانشگاه . مرداني، ابراهيم ]18[

سي ارشد نامه دوره كارشنا پايان، 78- 79اصفهان از ديدگاه استادان در سال 
  .1380دولتي، اصفهان، دانشگاه اصفهان،دانشكده مديريت، مديريت 

چهره انساني سازمان، ترجمه حسين وزيري سايقي، . مك گريگور، داگلاس ]19[
  .1381تهران، دفتر پژوهشيهاي فرهنگي، چاپ اول،

يماني، نيكو، يوسفي عليرضا، چنگيز طاهره، ارائه يك مدل مشاركتي ارزشيابي  ]20[
، پاييز و زمستان 3آموزش در علوم پزشكي، سال چهارم، شمارهاستاد، مجله 

1385. 
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