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 چکیده

 ارتقاء بهره وری و کاستی ها جبران و رفع برای سازمانها آنجاییکهز ا. است انسانی نیروی سازمانی، عمناب مهمترین از یکی

هدف مقاله حاضر بررسی  دارند. نیاز آنان عملکرد سنجش به خود، کارکنان توانایی های کشف همچنین اثربخشی و

باشد. جامعه آماری تحقیق  ی خصوصی تاج میرابطه میان ارزیابی عملکرد و کارآیی کارکنان در موسسه تحصیلات عال

و جمعیتی بالغ بر  تشکیل داده در مقطع بکلوریا، لیسانس،  ماستر و دکتوراعم از طبقه ذکور و اناث  متذکره را کارکنان

بر اساس جدول نمونه گیری  سادهنفر را در بر میگیرد. حجم نمونه آماری مورد نیاز به روش نمونه گیری تصادفی  62

در اختیار اعضای  (0.939خ با)با ضریب الفای کرون پرسشنامه ها از ابزار برای گرد آوری داده ه وگان تعیین شدمور

است که با مشخص شدن پایایی پرسشنامه و رد و قبولی  Tنمونه آماری قرار گرفت و تحلیل صورت گرفته، آزمون 

. شاخص های که معرف قابل دستیابی می باشدق به هدف تحقی SPSS 25فرضیه های صفری و فرضیه های بدیل توسط 

سیستم ارزیابی عملکرد در تحقیق متذکره می باشند، عبارت اند از، نحوه انجام وظایف، انضباط شغلی، پابندی به ارزش 

های اخلاقی، نحوه برخورد با مراجعین، روابط بین فردی، رفتار سازمانی، توسعه فردی می باشند. نتیجه آزمون فرضیه 

 کارآیی کارکنان وجود دارد.  ارزیابی عملکرد ولی این تحقیق حاکی از آن است که اثر مثبت و معنی داری میان اص

نحوه ، کارآیی کارکنان، موسسه تحصیلات عالی خصوصی تاج ارزیابی عملکرد، انظباط شغلی، رفتار سازمانی،های کلیدی: واژه

 .انجام وظایف
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 مقدمه -1

چالش های آن در درون و با تغییرات محیط و  دائماًد سریع فنآوری ها باعث گردیده تا سازمان ها در جهان امروز رش

یکی از این  بیرون سازمان روبرو شوند که در نتیجه احساس میگردد تا در ساختار های سنتی تغییرات گسترده ای ایجاد گردد.

ام کلثوم  و   )مفیدی فرد،زیابی عملکرد میباشد. سیستم های ار بخصوصساختارهای سازمانی، نظام امور اداری و 

 (1397همکاران,

چون یکی از حساس ترین و کلیدی ترین ، بیشترین نظریه های نوین سازمان و مدیریت به عامل انسانی اشاره میکند

 می قرار ارزیابی مورد سازمان در ، کارکنانعملکرد نتایج از آگاهی منظور بهعنصر در سازمان ها محسوب میشود، بنابراین 

 اقدامات لازم باکیفیت، و صدیق نیروهای و سازمان کمبود های ،نیروی انسانی ضعف شناخت نقطه با گونه بدینکه  گیرند

 بهبود برای انگیزه ایجادآنها،  به پاداش اعطای و کارکنان شناخت، (1387آید. )شفق ،مهدی , می عمل به بهسازی جهت

، بنا براین به منظور دستیابی به اهداف مختلف از ،فاطمه(باشد.)خلیلی می عملکرد ارزیابی یاصل علل جمله از آنان عملکرد

 ارزیابی عملکرد به عنوان یک ارزیابی رسمی و دوره ای از عملکرد  شغلی کارکنان مورد استفاده قرار می گیرند. 

 ملت رفاه و کامیابی و توسعه هایبرنامه  تحقق در مهم و حیاتی عامل اجرایی، نظام مدیریت اثربخشی و کیفیت

در این اواخر به عقیده صاحب نظران میتوان بیشترین از مزیت ها را با به  (.1397ام  کلثوم  و همکاران, .)مفیدی فرد،هاست

 تسهیل در عملکرد ارزیابیکارگیری یک سیستم اثربخش ارزیابی عملکرد برای سازمان ها و کارکنان آنها ارزانی داد. لذا 

 نمیتوان پسکرد،  گیری اندازه نتوان که را .هرچه میشود تلقی انسانی منابع مدیریت مهم وظیفه یک سازمانی بخشیاثر

 محققین و نظران صاحب همچنین .بود نخواهد پذیر امکان آن مدیریت کرد، بنابراین کنترل نتوان که را هرچه و کرد کنترل

 و ارزیابی شامل که سازمانی تصور و است سازمانی های تحلیل و تجزیه متما در اصلی موضوع عملکرد، ارزیابی که معتقدند

سازمان بدون سیستم ارزیابی عملکرد قابل تصور نیست و برای بهبود به این ترتیب  .تسا مشکل نباشد، عملکرد گیری اندازه

آنان  مطلوب رفتار جهت در فرادا تحرک و سیستم هوشمندی باعث عملکرد گیری اندازه و ارزیابیآن اندازه گیری لازم است. 

 )شعبانی،صیادعلی(.است سازمانی سیاست اجرای و تدوین اصلی بخش و شود می

 بیان مسئله: 

سازمان ها بمنظور رفع و جبران کم و کاستی ها، افزایش بهره وری و اثر بخشی همچنان کشف توانایی های کارکنان 

یابی عملکرد نیروی انسانی فرایند حیاتی در سازمان ها شمرده می شود، چون خود به سنجش عملکرد آنان نیاز دارند، بناءً ارز

پر خم و پیچ صرف سازمان های می توانند بقا داشته باشند که به بهترین وجه از منابع انسانی خود چنین شرایط رقابتی در 

 استفاده نمایند.

نصر کلیدی و نه به عنوان یکی از منابع تلقی می در دیدگاه نوین مدیریت منابع انسانی، انسان نه تنها به عنوان ع

شود که صرف بمنظور اداره او در درون سازمان توجه کرد، بلکه باید محیط فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سیاسی او را نیز در 

 ملاحظه داشت تا به بهترین وجه ممکن نوانایی های او را در خدمت سازمان قرار داد.

به شمار میرود  و امروزه در جهان به مقوله ای مبدل  ها بیماری و علائمسازمان به عنوان یکی از  فقدان ارزیابی برای هر

توسعه  ،دانش مدیریت، محیط پیچیده سریع تحولات، فزاینده رقابتگردیده که همه سازمان ها درگیر ارزیابی عملکرد هستند. 

یایی امروزی را با دنیایی چند دهه قبل متمایز نماید. توانسته دن  اثربخش عملکرد نظام مدیریتی وجودارتباطات و 

 (5139 ملائی،قجاوند(.

تعیین کردن استاندارد های شغلی این که آیا عملکرد کارکنان مطابق استاندارد های تعیین شده هست یا خیر، 

یا ابراز جهت تشویق کارکنان،  مهم مدیریتی ارزیابی عملکرد به شمار میرود.ارزیابی عملکرد میتواند به عنوان وسیله مسئولیت

سنجش ویژگی های کارکنان، تخمین حدود توانایی آنها و همچنان در زمینه تصمیم گیری جهت ارتقای شغلی کارکنان، 

(.، بنابراین آنچه که نزد محقق به عنوان 1397.)مفیدی فرد، ام کلثوم وهمکارانآموزش و بهبود توانایی های آنها کمک کند ) 
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د دقیقاً همین بود که چه رابطه ی میان ارزیابی عملکرد و کارایی کارکنان در موسسه تحصیلات عالی خصوصی سوال مطرح ش

 تاج وجود دارد.

 ضرورت و اهمیت تحقیق:

از آنجائیکه سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان را می توان به عنوان یکی از مهمترین عوامل تاثیر گذار روی  کارایی 

 ین از اهمیت خاصی برخوردار بوده و به تحقیق بیشتری نیاز دارد.آنان دانست، بنابرا

 هداف تحقیق: ا

بررسی رابطه میان سیستم ارزیابی عملکرد و کارآیی کارکنان در مؤسسه تحصیلات عالی خصوصی تاج ولایت بلخ  اصلی:هدف 

 می باشد.

 :اهداف فرعی

 .برسی رابطه میان نحوه انجام وظایف و کارآیی کارکنان .1

 .ی رابطه میان انضباط شغلی و کارآیی کارکنانبرس .2

 .و کارآیی کارکنانپابندی به ارزش های اخلاقی برسی رابطه میان  .3

 .برسی رابطه میان برخورد با مراجعین و کارآیی کارکنان .4

 .برسی رابطه میان روابط بین فردی و کارآیی کارکنان .5

 .برسی رابطه میان رفتار سازمانی و کارآیی کارکنان .6

 .رابطه میان توسعه فردی و کارآیی کارکنان برسی .7

 فرضیه های تحقیق:

 وجود دارد. آنانارزیابی عملکرد کارکنان و کارآیی  به نظر میرسد رابطه معنی داری میان سیستم  فرضیه اصلی:

 فرضیه های فرعی:

 به نظر می رسد رابطه معنی داری میان نحوه انجام وظایف و کارآیی کارکنان وجود دارد .1

 نظر می رسد رابطه معنی داری میان انظباط شغلی و کارآیی کارکنان وجود دارد. به .2

 به نظر می رسد رابطه معنی داری میان پابندی به ارزش های اخلاقی و کارآیی کارکنان وجود دارد. .3

 به نظر می رسد رابطه معنی داری میان نحوه برخورد با مراجعین و کارآیی کارکنان وجود دارد. .4

 ی رسد رابطه معنی داری میان روابط بین الفردی و کارآیی کارکنان وجود دارد.به نظر م .5

 به نظر می رسد رابطه معنی داری میان رفتار سازمانی و کارآیی کارکنان وجود دارد. .6

 به نظر می رسد رابطه معنی داری میان توسعه فردی و کارآیی کارکنان وجود دارد. .7

 مبانی نظری

 ی متغییر های تحقیقتعاریف مفهومی و عملیات

 یف مفهومی ارتع

 رزیابیا  

 .(2020دوستی، غزال.ارزیابی به معنای سنجش مقدار و چگونگی بهره وری یک فرد و قضاوت در باره آن است .)

درمقایسه با استاندارد  ست از سنجش نسبی عملکرد فرد در رابطه با نحوه کار مشخص در یک دوره زمانی معینا ارزیابی عبارت

ام کار و همچنین تعیین استعدادها و ظرفیت های بالقوه فرد به منظور برنامه ریزی در جهت به فعالیت درآوردن انج

 .(1394.)استندیار و همکاران.آنها
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  عملکرد

 از آنچه مقایسه با در افراد دست  یافته های معنای به معمولاً اما سنجید معیار تعدادی اساس بر میتوانعملکرد را 

 گروه ها، افراد، دستیابی مراتب به اروپا، عملکرد کیفیت بنیاد مدیریت تعریف به بنا1.(2010,است )مارتین میرفته، انتظار آنها

 (.1396 )رضائی، میکند دلالت به موفقیت فراگردها یا سازمان ها

 عملکرد ارزیابی

)ماندی  .، مورد بررسی و سنجش قرار میگیردفرایندی است که به وسیله آن کارمندان در یک فواصلی معین  و به طور رسمی 

با  تواندیکار م ندیفرآ شِیسازمان و واپا توان ابزارهای شناخت نیاز مؤثرتر یکیمنزله  عملکرد به یابیارز (1987و همکاران,

پرند و  ،یعتیفراهم کند )محمدی، شر یفردی و سازمان یبرای بهبود و تعال را نهیزم ر،یپذ بهبود های نهیبرجسته کردن زم

،ارزیابی عملکرد را این گونه تعریف کرد : ارزیابی عملکرد یکی از راه های 1997در سال  2ACAS انجمن امریکایی )پورعباس

دادن بازخورد عملکرد یا انتظارات موجود از نیروی کار به آنهاست .سیستم ارزیابی به شیوه ای منظم ، عملکرد نیروی کار ، 

 های فزاینده ی  آنها را ثبت و اندازه گیری می کندتوانمندی ها و نیازمندی 

 تعاریف عملیاتی ارزیابی عملکرد

ان دقت و بودن میز ، بالایاین متغییر با مولفه های مانند استفاده بهینه از امکانات و منابع فزیکی: نحوه انجام وظایف .1

ین زمان وتاه ترکانجام فعالیت ها در پایین بودن میزان اشتباهات، بکار گیری حداکثر توان و مهارت های فردی، 

د کراری مورتر های ممکن، ارایه روش های جدید در انجام کار ها، شفاف بودن مراحل انجام کار، پرهیز از انجام کا

 سنجش قرار میگیرد.

، "زن،نمانا"قفه واین متغییر بامولفه های مانند حضور منظم و به موقع کارکنان، مشخص بودن زمان : انضباط شغلی .2

 رخصتی های سالانه مطابق با قوانین، دسته بندی مدارک و مستند مورد سنجش قرار میگیرد.

ت در انت، صداقدب و متاین متغییر با مولفه های مانند : رعایت شعایر اسلامی، رعایت ا: پابندی به ارزش های اخلاقی .3

 یرد. گفتار و رفتار کارکنان، امانت داری و حفظ اسرار مورد سنجش قرار میگ

ی ین، برقرارر مراجعاین متغییر با مولفه های مانند تلاش جهت کوتاه نمودن زمان انتظا: . نحوه برخورد با مراجعین4

 .ارتباط مناسب و احترام امیز با مراجعین، تلاش برای رفع مشکلات مراجعین مورد سنجش قرار میگیرد

د روهی، ایجاگیه کار بط کاری خوب با مدیران و همکاران، روحاین متغییر با مولفه های مانند روا: . روابط بین فردی5

 انگیزه مثبت در همکاران برای انجام وظایف شان مورد سنجش قرار میگیرد.

ع مناسب مات سریمیل و اراده برای پذیرش مسولیت های بیشتر ، حل مشکلات شغلی با اتخاذ تصمی: . رفتار سازمانی6

روری و ز غیر ضاواگذار شده بدون ضرورت نظارت دقیق ، تشخیص فعالیت های ضروری در انجام وظایف، انجام کار های 

زی و قبول اد پذیاولیت بندی درست کار ها ، سازگاری با شرایط کاری سخت، پیروی فعالانه از دستورات، روحیه انتق

 مسولیت اشتباهات و جلوگیری از بروز تنش در سازمان مورد سنجش قرار میگیرد.

لمی در ععیار های ماده از این متغییر با مولفه های مانند انتقال دانش و مهارت های کاری میان کارمنان، استف: . توسعه فردی7

ر دی آموزشی وره هاتصمیم گیری ها در سازمان، مشارکت فعالانه در فرایند مستند سازی در سازمان، شرکت علاقمندانه در د

رد شان هبود عملکببرای  بهبود عملکرد خود، استفاده از تجربیات و پیشنهادات منطقی دیگران سازمان، ارایه راهکار های  برای

 مورد سنجش قرار میگیرد.

 پیشینه تحقیق

(. به بررسی ارتباط بین ارزیابی عملکرد کارکنان و کارآیی آنان در شرکت 1397ام کلثوم وهمکاران .) مفیدی فرد،

ته است. جامعه آماری این تحقیق را کلیه مدیران و کارشناسان شرکت نفت در پایانه های پایانه های نفتی کشور ایران پرداخ

                                                           
1 Martin,John 
2 Airborn Collision Avoidance System 
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نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب گردیده است . جهت جمع آوری اطلاعات از روش  89نفتی ایران تشکیل داده که تعداد 

 توصیفی آمار ازاستفاده به عمل آورده است.  spss 19کتابخانه ای و میدانی استفاده شده. برای  تحلیل داده ها از نرم افزار 

 از استفاده با استنباطی آمار کارایی و در و عملکرد ارزیابی معرف مؤلفه های و جمعیت شناسی،ابعاد متغیرهای توصیف برای

ه این نتیجه . در نهایت باست شده استفاده عملکرد ارزیابی روشهای بین رابطه بررسی برای استقلال نوع 2X د کای آزمون

رسید که در بررسی صورت گرفته در شرکت پایانه های نفتی ایران، شش عامل توجه مدیر به توانایی کارکنان، شفافیت، ارزیابی 

 (1397ام کلثوم وهمکاران، بازخور، تناسب محیط، حمایت سازمانی و انگیزه بر کارایی کارکنان تاثیردارد. )مفیدی فرد،-عملکرد

(.به طراحی مدل تلفیقی برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه ها با استفاده از 1389همکاران.)و  ار،محمدیاسفند

پرداخته است. در این راستا سعی  رانیداده ها و مجموعه های فازی، در دانشگاه آزاد اسلامی فیروزکوه ،کشور ا پوششی تحلیل

کارایی کارکنان دانشگاه در حوزه های مختلف تعیین شو د. از  شده است تا با استفاده از تکنیک های تحلیل پوششی داد هها،

دقیق قابل بیا ن نمیباشد و دارای ابهام و عدم اطمینان است، لذا در این مقاله  تآنجای ی که وضعیت برخی از معیارها بصور

ن اعداد فازی متناسب و استفاده برای امتیازدهی به این دسته از معیارها، متغیرهای زبانی در نظر گرفته میشودکه با لحاظ کرد

پذیرد. در این تحقیق، به طور مشخص نحوة ایجاد  یاز تئوری مجموعه فازی، محاسبات مربوط به معیارهای مورد نظر انجام م

مجموعه های فازی ارزیابی کارکنان توضیح داده شده و قابلیت آن در محیط های واقعی  DEAیک مدل تلفیقی مبتنی بر

 (1389و همکاران، ار،محمدی.) اسفندتشریح شده است

کارکنان در   کارایی و انگیزه افزایش در آن نقش و عملکرد به بررسی ارزیابی(.1391).فاطمه و همکاران، خلیلی

نفر از کارکنان فرش مشهد که با  712نمونه آماری پژوهش تعداد کارخانه فرش نگین مشهد در کشور ایران پرداخته است. 

بر همین اساس پرسشنامه توزیع شد و از روش های آماری توصیفی و آمار ،نمونه گیری تصادفی به دست آمد استفاده از روش 

استفاده گردیده است.  SPSSبه منظور تجزیه و تحلیل از نرم افزار  استنباطی برای آزمون فرضیه ها استفاده به عمل  آمد. 

دست آمده از بهره وری منابع انسانی در فرش نگین مشهد نشان می  به طور کلی و براساس آزمون های انجام شده و نتایج به

دهد که بین نظام ارزیابی عملکرد و بهره وری منابع انسانی رابطه معنی داری وجود دارد. بدین معنی که نظام ارزیابی عملکرد 

 (فاطمه و همکاران، خلیلی )کارکنان بر بهره وری کار نیروی انسانی اثرگذار است. 

در دانشگاه امام  عملکرد بهبود بر کارکنان عملکرد ارزیابی تأثیر بررسی(. به 1387مهدی و همکار.)  ،مشفق

میباشد. ابزار جمع  268صادق)ع( در کشورایران پرداخته است. جامعه آماری تحقیق کارکنان، دانشگاه امام صادق)ع( تعداد 

زمون فرضیه های تحقیق از روش همبستگی استفاده شده است که پرسشنامه و مصاحبه تشکیل داده و برای آاوری اطلاعات را 

نتایج بدست آمده نشان میدهد رابطه معنی داری میان ارزیابی عملکرد کارکنان و کارایی آنان در دانشگاه امام صادق)ع( وجود 

 (1387,مشفق،مهدی)  دارد.

 یجمهور یو فناور قاتیعلوم، تحق ریعملکرد وز یابیزار یالگو ی( به طراح1399محممد رضا و همکاران ) دی،سیدیس          

و  قاتیعلوم، تحق ریعملکرد، وز یابیدستاوردمحورِ ارز کردیپژوهش با تمرکز بر رو نیپرداخته اند. ا رانیدر کشور ا یاسلام

ای، هدفمند  و  هیهمس رییاز روشهای نمونه گ یبیرا مورد مطالعه خود قرار داد و بر اساس ترک رانیا یفناوریِ جمهوری اسلام

مضمون  37به  یمضمون لینظرهای آنها با روش تحل لینفر از صاحب نظران، مصاحبه کرد و پس از تحل 42نظری، با 

 ،یآموزش عال شیعلم نافع، آما دیتول ،ی: توسعه آموزش عالافتیدست  لیبه شرح ذ ریمضمون فراگ 11سازماندهنده و 

دانش، دانشگاه و  گاهیارتقای جا ،یاسیدستاوردهای س استگذارانه،یدستاوردهای س ،یسانان رویین تیترب ،یتیریدستاوردهای مد

 (1399،محممد رضا و همکاران دی،سیدیبودجه. ) س تیریو مد یعلم یپلماسیکردن دانشگاهها، د یدانشمند، اسلام

 مدل مفهومی
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 روش تحقیق:

 تحلیلی است. -آوری داده ها، توصیفی و از نوع پیمایشی روش تحقیق از  نظر هدف نوع کاربردی است و ازلحاظ روش جمع

باشد. برای  می1400 مؤسسه تحصیلات عالی خصوصی تاج،  ولایت بلخ در سال آماری این تحقیق شامل کارمندان جامعه

تن از  63ها به تعداد گیری تصادفی ساده و جدول مورگان استفاده شده است. پرسشنامه  تعیین حجم نمونه از روش نمونه

که سپس همۀ آنها جمع آوری صورت تصادفی ساده انتخاب و توزیع گردیده کارمندان اعم از طبقه ذکور و اعم از طبقه اناث به 

باشد که پایایی پرسشنامه را مورد مطالعه ای می خانه  5سؤال به شکل لیکرت طیف  35سؤالات پرسشنامه دارای  گردید.

 بعد از ثبت داه ها انجام گرفته است. SPSS 25یل داده ها توسط نرم افزار قرارخواهد داد. تجزیه و تحل

 پایایی پرسشنامه:

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.939 35 

میباشد بناءً پایایی پرسشنامه از سطح  عالی  0,930مشاهده می شود، فیصدی پیشنهاد شده  (1همان طور که در جدول )

 ورد دار است . برخ

 آمار استنباطی 

 آزمون فرضیه اول )نحوه انجام وظایف(:

One-Sample Test 

نحوه انجام 

 وظایف

Test Value = 3 

t df 
Sig. (2-

tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 
the Difference 

Lower Upper 

9.397 54 .000 .73247 .5762 .8887 
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گردیده که  تایید  H1رد و فرضیه  H0، بنابراین  فرضیه بوده   sig<0,05قیمت ه در جدول فوق مشاهده می گردد طوریک

 .آیی کارکنان میباشددر نتیجه نشان دهنده رابطه معنی دار میان نحوه انجام وظایف و کار

، بنابر این تفاوت بوده  0,732 مساوی به Mean diffمشاهده میگردد که تفاوت اوسط یا فوق از طرف دیگر در جدول 

 ( در آزمون می باشد.3تذکره بالاتر از اوسط تعیین شده )م

 (:انضباط شغلیآزمون فرضیه دوم )

One-Sample Test 

 انضباط شغلی

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 
the Difference 

Lower Upper 

13.481 54 .000 1.03636 .8822 1.1905 

 

گردیده که  تایید  H1رد و فرضیه  H0، بنابراین  فرضیه بوده   sig<0,05قیمت طوریکه در جدول فوق مشاهده می گردد 

 .آیی کارکنان میباشدو کارانضباط شغلی در نتیجه نشان دهنده رابطه معنی دار میان 

، بنابر این تفاوت بوده  1.036مساوی به  Mean diffمیگردد که تفاوت اوسط یا  مشاهدهفوق از طرف دیگر در جدول 

 ( در آزمون می باشد.3تذکره بالاتر از اوسط تعیین شده )م

 آزمون فرضیه سوم )پابندی به ارزش های اخلاقی(:

One-Sample Test 

پابندی به ارزش های 

 اخلاقی

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

9.962 54 .000 1.02727 .8205 1.2340 

 

گردیده که  تایید  H1رد و فرضیه  H0، بنابراین  فرضیه بوده   sig<0,05قیمت طوریکه در جدول فوق مشاهده می گردد 

 .آیی کارکنان میباشدیان پابندی به ارزش های اخلاقی و کاردر نتیجه نشان دهنده رابطه معنی دار م

، بنابر این تفاوت بوده  1,027مساوی به  Mean diffمشاهده میگردد که تفاوت اوسط یا فوق از طرف دیگر در جدول 

 ( در آزمون می باشد.3تذکره بالاتر از اوسط تعیین شده )م

 (:نحوه برخورد با مراجعینآزمون فرضیه چهارم )

نحوه برخورد با 

 مراجعین

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

12.455 54 .000 1.09697 .9204 1.2735 
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گردیده که  تایید  H1رد و فرضیه  H0راین  فرضیه ، بناببوده   sig<0,05قیمت طوریکه در جدول فوق مشاهده می گردد 

 .آیی کارکنان میباشددر نتیجه نشان دهنده رابطه معنی دار میان نحوه برخورد با مراجعین و کار

، بنابر این تفاوت بوده  1,096مساوی به  Mean diffمشاهده میگردد که تفاوت اوسط یا فوق از طرف دیگر در جدول 

 ( در آزمون می باشد.3سط تعیین شده )تذکره بالاتر از اوم

 آزمون فرضیه پنجم )روابط بین فردی(:

One-Sample Test 

روابط بین 

 الفردی

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

8.271 54 .000 .86061 .6520 1.0692 

 

گردیده که  تایید  H1رد و فرضیه  H0، بنابراین  فرضیه بوده   sig<0,05قیمت طوریکه در جدول فوق مشاهده می گردد 

مشاهده فوق از طرف دیگر در جدول  .آیی کارکنان میباشددر نتیجه نشان دهنده رابطه معنی دار میان روابط بین فردی و کار

( در 3تذکره بالاتر از اوسط تعیین شده )، بنابر این تفاوت مبوده  0,860ی به مساو Mean diffمیگردد که تفاوت اوسط یا 

 آزمون می باشد.

 )رفتار سازمانی(:ششم آزمون فرضیه 

One-Sample Test 

 رفتار سازمانی

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

10.441 54 .000 .77727 .6280 .9265 

 

گردیده که  تایید  H1رد و فرضیه  H0، بنابراین  فرضیه بوده   sig<0,05قیمت طوریکه در جدول فوق مشاهده می گردد 

 .آیی کارکنان میباشددر نتیجه نشان دهنده رابطه معنی دار میان رفتار سازمانی و کار

تذکره ، بنابر این تفاوت مبوده 0,777مساوی به  Mean diffمشاهده میگردد که تفاوت اوسط یا ق فواز طرف دیگر در جدول 

 ( در آزمون می باشد.3بالاتر از اوسط تعیین شده )

 (:توسعه فردی)هفتم   آزمون فرضیه

One-Sample Test 

 توسعه فردی

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

11.416 54 .000 .90606 .7469 1.0652 

 

گردیده که  تایید  H1رد و فرضیه  H0، بنابراین  فرضیه بوده   sig<0,05قیمت طوریکه در جدول فوق مشاهده می گردد 

 .یی کارکنان میباشدآدر نتیجه نشان دهنده رابطه معنی دار میان توسعه فردی و کار
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، بنابر این تفاوت بوده  0,906مساوی به  Mean diffمشاهده میگردد که تفاوت اوسط یا فوق از طرف دیگر در جدول 

 ( در آزمون می باشد.3تذکره بالاتر از اوسط تعیین شده )م

 نتیجه گیری:

فیصد، نشان دهندة آن است که فرضیه های فرعی با  95در سطح اطمینان  H1بر اساس قبولی تمامی فرضیه های فرعی 

فیصد قابل پذیرش است. برعلاوه نظر به گراف میله ای که مقایسۀ اوسط شاخص ها با ارزش آزمون صورت  95سطح اطمینان 

 رد.گرفته، چنین استنباط می گردد که رابطۀ معنی دار میان فرضیه های فرعی و فرضیۀ اصلی وجود دا

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

روابط بین  ی مانند نحوة انجام وظایف، انظباط شغلی، پایبندی به ارزشهای اخلاقی ، نحوة برخورد با مراجعین، بنابراین عوامل 

 منجر خواهد شد. دستیابی اهداف سازمانی الفردی، رفتار سازمانی و توسعه فردی به 

هر اندازه که یک سازمان بتواند وظایف را بطور شایسته به اهل آن بسپارد و نظر به یک پلان مشخص کاری، به امورات بپردازد، 

می تواند این اطمینان را به مراجعه کننده بدهد که کار در وقت آن انجام می پذیرد و مدیریت درست از زمان را نشان می 

ور بموقع در وظیفه می تواند مسئولیت های سپرده شده به اشخاص را تضمین کند، عدم دهد. پایبندی به نظم در کار و حض

نظم در کار، سکتگی و نواقص در کارهای از پیش تعیین شده می تواند تاثیر منفی بر اهداف سازمان داشته باشد. داشتن اخلاق 

را بدون استرس ایجاد کند که خود در تعقیب و رعایت و حفظ ارزشهای اخلاقی هر یک از کارکنان می تواند محیط مطمئنی 

اگر یک سیستم جوابگو و پاسخگو برای تمامی مشتریان )مراجعین( نمودن اهداف و وظایف داده شده، مهم قلمداد می شود. 

می  ایجاد شود، ارتباط بین سازمان و مشتری بهتر شکل گرفته و خدمات رسانی موثر در روند اعتبار دهی سازمان نیز مثبت اثر

اگر یک شخص در محیط کاری خویش اقدام به بالابردن ظرفیت های خویش بسازد، این مهارت ها و ظرفیت ها می تواند کند. 

یک مسیر بهتری برای حل مسائل متفاوت مدیریتی در سازمان باشد، هر اندازه که سازمان از این ظرفیت ها واقف باشد، به 

ست کارکنان در پست های متفاوت، کمک کند. و این به نوبه خود یعنی، دسترسی همان اندازه می تواند در تشخیص جای در

 و موثرتر سازمان به اهداف خویش می باشد. سریعتر

 خذآمنابع و م

ارزیابی عملکرد سازمان های دولتی و بررسی  ،(1394) جهانگیر فرد، مجید. حسینی، سید مهدی اسماعیل. ،اسفندیار (1

، 37فصلنامه مدیریت، سال دوازدهم، شماره ، رابطه آن با سلامت اداری کارکنان دستگاه های دولتی فیروزکوه

 .137-116صص:
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(، به طراحی مدل تلفیقی برای ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه ها با استفاده از 1389و همکاران) ار،محمدیاسفند (2

)پژوهشگر( فصلنامه  ران،یتحلیل پوششی داده ها و مجموعه های فازی، دانشگاه آزاد اسلامی فیروزکوه ،کشور ا

 1390،تابستان  22مدیریت، سال هشتم، شماره 

 ت، تهران: الگوی پیشرفت.عملکرد دولت و حکوم یابیارزش (.1396).عقوبیری، م یائضر دیصغر و س ایپورعزت، عل (3

(، ارزیابی عملکرد و نقش آن در افزایش انگیزه و کارایی کارکنان، اولین کنفرانس 1391فاطمه و همکاران. ) خلیلی، (4

 .بین المللی درمهندسی صنایع ، مدیریت حسابداری

بین ارزیابی عملکرد کارکنان و بهره وری منابع انسانی در اداره کل تامین  بررسی ارتباط ،(2020) غزال، دوستی (5

 .40-2المللی مدیریت، محاسبه و توسعه اقتصادی، صص: کنفرانس بین  پنجمین، اجتماعی خرم آباد

 (،ارزیابی عملکرد)چاپ اول(. تهران: نشر پوروشن1394.)اسفندیار ،سعادت (6

(، طراحی الگوی ارزیابی عملکرد وزیر علوم، تحقیقات و فناوری جمهوری 1399، سید محممد رضا و همکاران.)سیدی (7
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Abstract 
Workforce is one of the important organizational resources. Organizations need to measure the 

evaluation of their employee’s performance to deal with problematic elements, compensating for 

deficiencies, promotion in productivity, and investigating the employee’s ability. The main purpose of 

this paper is to investigate the relationship between the evaluation of employee’s performance and the 

employee’s efficiency in Taj institute of higher education. The population are all the 62 employees of 

Taj institute of higher education. The minimum number of sample size calculated by the Morgan table 

at 95 confidence level. Simple random sampling is used to conduct the survey and 62 questionnaires 

distributed among the sample size elements. For deriving the quantitative data form qualitative data, 

Likert 5 scale measurement used. In this study, t-test used to do the analysis in SPSS version 25. The 

indicators which define the performance evaluation system are including, Task performance style, 

work discipline, Adherence to moral values, dealing with clients, interpersonal relationship, 

organizational behavior, and personal development. The result derived from the main hypothesis 

shows the significancy of the positive relationship between evaluation of employee’s performance and 

the employee’s efficiency.  

Key words: performance evaluation, job discipline, organization behavior, employee’s 

efficiency  

 

 

 


