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 چکیده 
 جامعه یبرا را ییمبنا و دارد عهده بر را نخبگان تیترب که نظر نیا هم از است، یمهم اریبس نهاد سوم جهان یکشورها در یعال آموزش

 .دارد اعتقادات و استیس فرهنگ، رب یاگسترده اریبس ریتأث که است یفکر نهاد نیترمهم کهاینو هم  کند یم جادیا یفناور از برخوردار

های های آموزشی از مسائل عمده و چالشگروه دارزیابی عملکر ،های آموزشی هستند و از این رویکی از ارکان اساسی آموزش عالی، گروه

د بررسی قرار خواهد مور اجرای مطلوب ارزیابی عملکرد گروه های آموزشی دانشگاه ها عوامل موثر بر در مقاله حاضر لذا پیش روی است.

بر های اسنادی می باشد. و در زمره پژوهش یتحلیل –روش پژوهش حاضر از نظر اهداف کاربردی، از نظر داده ها و ماهیت توصیفی گرفت. 

ها دانشگاههای آموزشی عملکرد گروهجرای مطلوب ارزیابی ا بهبرخی از عوامل های به دست آمده از مطالعه مباحث نظری اساس یافته

تشکیل کمیته ارزیابی ، ت علمی واحد مورد ارزیابی با هدف، اصول و روش اجرای ارزیابی درونیئهی یآشنایی اعضاهمچون د؛ نشومنجر می

بازنگری ، ها و قضاوت درباره کیفیت عوامل مورد ارزیابیتنظیم و تحلیل داده، گردآوری ، تعیین الزامات برای قضاوت درباره کیفیت، درونی 

هایی ضمن اینکه یافته .درباره پیشنهادهاء اعضاات نظربراساس نهایی مقدماتی و  هایتدوین گزارش، های گروه آموزشیریح هدفو تص

 ،نرمش و ارفاق ،محاکمه به جای ارزیابی ،خر و تازگیأخطای ناشی از ت ،ای(تعمیم )خطای هاله ،یکسونگری ،عینیت نداشتنون چ

عدم و استانداردهای نامربوط و غیرواقعی ،نبودن معیار نروش ،فقدان استانداردها ،گرایش به حد وسط ،اریکتساهل یا محافظه ،گیریسخت

با بایست برهمین اساس می.باشندا میههای آموزشی دانشگاهاز جمله مشکلات پیش روی ارزیابی عملکرد گروه ؛دقت و اعتبار ارزیابی

آموختگان با کند؛ به افزایش استانداردهای دانشعف گروه و ارتقای کیفیت آموزشی کمک میارزیابی مستمر که به شناسایی نقاط قوت و ض

آموختگان و پشتیبانی متناسب بودن برنامه های دانشمداوم آموزش برنامه عملیاتی  ی مؤثر آموزش مداوم جامعه ،تأکید بر سه زمینه

  آموزش مداوم با نیازهای آموزشی پرداخت.

   

 دانشگاه ها ؛گروه های آموزشی ؛ارزیابی عملکرد :واژگان کلیدی
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 مقدمه 
 یفناور عیسر یها فتشریپ ،یدائم یها ادغام ازدحام از پر طیمح در که رندیبگ ادی دیبا سازمانشان تیقابل شیافزا یبرا ها سازمان

 طیشرا با متناسب یمانساز دیبا د،یجد راتییتغ با یسازگار یبرا. کنند عمل موفق طور به نده،یفزا رقابت و گسترده یاجتماع راتییتغ

 یها سازمان بعد، به 1990 دهه از ها سازمان نیا نیتر موفق جمله از که سازد فراهم را یسازمان یتعال و رشد نهیزم و دیآ دیپد دیجد

 یالگوها و فنون علم، انش،د رنظ از گام کی حداقل دیبا که هستند یینهادها یعال آموزش مراکز و دانشگاه آنجاکه از. اند بوده رندهیادگی

 ندکیم جابیا ،یجهان و یماعاجت انتظارات و ازهاین به ییپاسخگو در دانشگاه نقش به نظر و باشند جلوتر موسسات و نهادها هیبق از یرفتار

 در یعال آموزش .(1387 ،یثمن یبهرام و عطافر) بخشد بهبود را خود یها تیفعال و ندهایفرا تیفیک مداوم طور به یعال آموزش که

 یا جامعه یبرا را ییبنام و دارد عهده بر را نخبگان تیترب کهاست  مهم نظر نیا از تنها نه است، یمهم اریبس نهاد سوم جهان یکشورها

 و یاسیس امور فرهنگ، بر یا گسترده اریبس ریتأث که است یفکر نهاد نیتر مهم که منظر نیا از بلکه ، کند یم جادیا یفناور از برخوردار

  .است تیاهم یدارا دارد، یاعتقاد

 نقش امروزه(. 1394غلامی، ) کندیم فایا کشورها توسعه در را یمهم نقش دانش توسعه و خلق مرکز نیبهتر عنوان به یعال آموزش

 نیا اند، گرفته ارقر خودشان سوم تیمأمور ای سوم موج در آنها کهیطور به رفته فراتر گذشته در شان یسنت یها نقش از ها دانشگاه

 ,Rossi) دارد اشاره است، قیتحق و آموزش که شان یسنت نقش دو کنار در اقتصاد شرفتیپ توسعه در ها دانشگاه نقش به اصطلاح

وظایف خطیر و همچنین، پویایی و ارتقای کیفیت خود به الگو و ابزار  منظور انجام دادن به برهمین اساس گروه های آموزشی (.2010

 د.آموختگان نیاز دارن ها و دانش برای ارزیابی و اطمینان از کارایی و اثربخشی برنامهمناسبی 

 در را یادیز یها یینارسا و نواقص آن، یآموزش نظام در یاندک مطالعات که است توسعه حال در یکشورها جمله از رانیادر این میان 

 رانیا در یفناور و علم توسعه یفرارو یاصل چالش حاضر حال در نیچنهم. دهد یم نشان آن یتیترب و میتعل و یادار ،یتیریمد نهیزم

 یها تیاولو و مبرم یهاازین اساس بر بتواند که ینحو به است، خوداتکا و نوآورانه و خلاق یپژوهش و یآموزش یساختار جادیا از عبارت

-دهیا نهیزم در ژوهشپ با و آورد دیپد اجتماع مختلف یها گروه انیم را دانش و علم گسترش نهیزم مستمر، و ایپو یشکل به خود جامعه

 از یعال آموزش موسسات و ها دانشگاه(. 1392 ،ییکسرا و نیمت ییخدا) کند فایا را جامعه یاقتصاد توسعه و ینوآور موتور نقش نو، یها

 انشمندان،د تیترب شرفته،یپ سطح در فنون و علوم آموزش یعنی دانش انتقال در را یاساس نقش که هستند ییها سازمان جمله

    (. 1389 همکاران، و یرابت) دندار عهده بر را موسسات ریسا یبرا یانسان یروین تیترب و دانش توسعه و ابداع یبرا تیریمد و پژوهشگران

 صنعت، بخش و دولت به همشاور دادن با بلکه کنند، یم فایا جامعه شرفتیپ در یا عمده نقش خود فاتیتأل قیطر از تنها نه ها، دانشگاه

ین نهاد آموزشی از ااز این رو ارزیابی عملکرد گروه های آموزشی  .(1394)غلامی،  کنند یم مشارکت زین آن رینظا و یفکر اتیح در

  ئل عمده و چالش های پیش روی است.مسا

فعالیت می نمایند. به طور مثال در  به طور کلی کشورهای جهان به لحاظ ساختار گروه های آموزشی به اشکل و انحاء مختلفی تشکیل و

چهل عملکرد را در تحقیق خود برای مدیر گروه فهرست کرده اند که، اکثر این  (1394، به نقل از کریمیان، 1990) 1رو استرالیا، ماسس و

خالص مانند جدول زمانی عملکردها بخشی از نقش مدیر گروه در ایالات متحده را نیز تشکیل می دهد. پایین ترین رتبه به وظایف اداری 

کلاس ها و نظارت بر روش های امتحانی گروه داده شد که باید به دیگر اعضای هیئت علمی واگذار می شد. آن چه اکثر مدیران گروه ها 

ر کمیته خودشان اجرا می کردند، عبارت است از: مشورت با اعضای هیئت علمی و تشویق آنان به اظهار نظر دربارة مسائل گروه، مشارکت د

های دانشگاه، تشویق تدریس خوب در گروه، نظر خواهی و بهبود نظرها و پیشنهاد ها، سروکار داشتن با عملکرد اعضای هیئت علمی 

ناراضی، حفظ روحیه، تشویق اعضای هیئت علمی به مشارکت در گردهمایی های حرفه ای، ملی و منطقه ای. به طور کلی گروه های 

و ضوابط به اشکال مختلف فعالیت می کننذ و اثربخشی هر یک از این گروه ها را می توان در بازده های آموزش  آموزشی به لحاظ ساختار

 (. 1391و پرورش هر کشور به خوبی مشاهده کرد )عزتی، 

اساس  د که باید برهایی را دارنوریت، تشکیلات، ساختار، قوانین، وظایف و مأماز سوی بالاترین رکن نظام آموزش عالی های آموزشیگروه

عیین تموزشی، ، به محقق شدن رویکردهایی همچون، بهبود کیفیت آاساتیدشرح وظایف ابلاغ شده ضمن ارتباط تنگاتنگ با جامعه 

های خود نائل یابی از پیشرفت تحصیلی پرداخته و از این منظر نیز به اثر بخشی فعالیتهای تدریس و ارزشراهبردهای تحول، تقویت روش

ی مطلوب اجرا وثر برمعوامل  در مقاله حاضرد و این مهم می تواند به شدت بازده های نظام آموزشی هر کشور را متاثر سازد. از این رو آین

 مورد بررسی قرار خواهد گرفت.  ارزیابی عملکرد گروه های آموزشی دانشگاه ها
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 روش تحقیق 

ابزار شد. دی می باتحلیل و در زمره پژوهش های اسنا –و ماهیت توصیفی  روش پژوهش حاضر از نظر اهداف کاربردی، از نظر داده ها

رابطه با  ا که دررابزارى است که محقق بخشى از یک متن مورد مطالعه گردآوری داده ها در این پژوهش فیش برداری می باشد. فیش 

ه بن دارند؛ یعنى براساس سطح اطلاعات مربوط گوناگو ها انواعنماید. فیشلصاق مىایابد، روى آن ثبت نموده یا مسئله تحقیق خود مى

 استنتاج می و تحلیل وتجزیه  سوال های پژوهشیدر این پژوهش، ابتدا د. منبع یا موضوع و نیز حجم مطلب انتخاب شده از متن، متفاوتن

زیه و تحلیل برای تج، عبارتی دیگر ت. بهاستنتاجی اس -تحلیلی تجزیه و تحلیل اطلاعات در این پژوهش به صورتشود. بنابراین، روش 

سازی موضوعات قابل بحثی است که شود که در اینجا شکلی از تحلیل محتواست و در پی یافتن و مفهومای استفاده میها از کدگذاریداده

شود، سپس ها درک میابعاد آنها و ها وجود دارند. ابتدا مفاهیم اصلی استخراج شده از منابع موجود شناسایی و ویژگیدر میان انبوه داده

های اصلی را انتخاب کرده و در صورت مند مؤلفهکنیم، در پایان به صورت نظامبندی و مقایسه میمفاهیم و عناوین استخراج شده دسته

 دهیم.به پرسش های پژوهش پاسخ می سازیم و بر اساس این تحلیلها مرتبط میلزوم با سایر مؤلفه

  یافته ها

دانشگاه شی های آموز عملکرد گروهجرای مطلوب ارزیابی ا بهبرخی از عوامل س یافته های به دست آمده از مطالعه مباحث نظری بر اسا 

رونی ه ارزیابی دکیل کمیتتش، د؛ آشنایی اعضاء هیأت علمی واحد مورد ارزیابی با هدف، اصول و روش اجرای ارزیابی درونینشومنجر میها 

باره ای قضاوت درزامات برتعیین ال، ملاک ها و نشانگرهای ارزیابی درونی تعیین عوامل،، ندی اجرای ارزیابی درونیو تهیه برنامه زمانب

ی داده گردآور، ها وری دادهآانتخاب یا تدوین ابزار اندازه گیری برای گرد ، مشخص کردن داده های مورد نیاز برای ارزیابی درونی، کیفیت

ین گزارش تدو، زشیبازنگری و تصریح هدف های گروه آمو، و قضاوت درباره کیفیت عوامل مورد ارزیابی تنظیم و تحلیل داده هاا، ه

 .تدوین گزارش نهاییو  مقدماتی و توزیع آن برای کسب نظراعضای هیات علمی گروه آموزشی درباره پیشنهادها

 «گروه»گروه آموزشی به عنوان یک 

عنوان یک واحد مرکب از تعدادی افراد است که علاوه بر آگاهی از وحدت خود دارای قدرت (، گفته است گروه به 1950) 1جورج هومنز

( می گویند گروه مجموعه ای از 1991) 2عمل نیز می باشند و از روش واحدی برای رسیدن به اهداف خود بهره می برند. بارون و بیرن

 3و یا حداقل توان بالقوه این کار را داشته باشند. کارت رایت وزندر اعضاست که در برخی از انواع تعامل اجتماعی با هم درگیر هستند

( گروه را مجموعه ای از افراد که با هم ارتباط دارند و در بعضی ازجهات مشخص به هم وابسته هستند تعریف می کنند. هم چنین 1968)

هم تأثیر می گذارند و بر هم تأثیر می پذیرند. از نظر ما گروه می گوید، گروه ترکیب دو یا بیشتر از افراد است که با هم تعامل دارند و بر 

پیکره ای از افراد است که به خاطر داشتن حداقل یک هدف واحد به هم مربوط می شوند و در جهت تحقق اهداف خود با برنامه و روش 

به دو یا  چند نفر که به طور آزاد با هم در گروه از دید جامعه شناختی (. »1393هماهنگ به تعامل و همکاری می پردازند )میرکمالی، 

تعامل بوده، هنجارهای اجتماعی داشته و در پی کسب هدف های جمعی بوده و هویت مشترک دارند، گفته می شود. شاخص های چهار 

 (.1390، به نقل از رضائیان، 1992، 4گانه در تعریف با هم چگونه یک کل مفهومی را شکل می دهند )کریتنر و کینیکی

 «تیم و کار تیمی»گروه آموزشی به عنوان 

( معتقد است تیم ها در موفقیت سازمان نقش اساسی ایفا می کنند، هم در عمل ثابت 1390، ترجمه الوانی و دانایی فرد، 1935) 5وندال

ازی افراد، به طور خیلی شده و هم تئوری ها و پژوهش ها بر آن صحه گذاشته اند. در بحث توانمندی گفته می شود که عمل توانمند س

وق زیادی عملکرد و رضامندی آن ها را می افزاید و اگر این افراد توانمند، درون تیم ها قرار گیرند، آثار این کار بر عملکرد و رضامندی ف

سیستم های عملکرد  العاده خواهد بود.  مترادف های مربوط به تیم ها فراوانند از جمله  گروه های خود فرمان، حلقه های کنترل کیفیت،

 و ... . سطح بالا 

تعدادی از « گروه»ت. یک میت اساگر چه تا اندازه ای گروه ها و تیم ها را مترادف به کار برده اند ولی قائل شدن تفاوت بین آن دو حائز اه

ان به هم سازم قق اهدافاشخاص می باشند که دارای برخی تعاملات رودر رو هستند و نیز تا حدی در انجام وظایف خود به قصد تح

 می دهند.شترک گزارش وابستگی متقابل دارند و معمولاً به یک مافوق م

رک ه اهداف مشتبالاتری شکلی از گروه است اما نسبت به گروه های معمولی، برخی ویژگی های بارزتری دارد. تیم تعهد بیشتر و ب« تیم»

 : ی کنندن تیم را این چنین تعریف مخوردار است. برخی صاحبنظرادارد، و از میزان بالای وابستگی متقابل  و تعامل بر
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ا که آن ها ر ویکردیریک تیم تعداد محدودی از افراد با مهارتهای مکمل هم است که با هدفی مشترک مجموعه ای از اهداف عملکرد و »

 «.به طور متقابل، پاسخگو نگه می دارد، متعهد می شوند

زی انواع تیم ها در فعالیت های تحول سازمان، در ایجاد تیم های خودگردان و در توسعه تیم های دارای این تفاوت خصوصا در مفهوم سا

و  1عملکرد بالا مناسب و درخور توجه است. از جمله کسانی که توجه خود را به اهمیت کارکرد تیمی معطوف داشتند، رنسیس لیکرت

نام برد )به نقل  4و فرانک لافستو 3که کار این دو را ادامه داده اند می توان از لارسون بوده اند. از جمله محققان بعدی 2داگلاس مک گریگور

 (. 1387از امیدی، 

 «سازمان غیر رسمی آموزشی»گروه های آموزشی به عنوان 

 نظریه ها 

نی است. از نظر او ( شخصیتی مشهور در کوشش برای ایجاد گروه های مردم سالار برای حل مسائل درون سازما1910) 5جان دیویی

جامعه ای مرکب از متفکران منطقی می تواند خود را بهبود بخشد و یگانگی افراد را حفظ کند. یک جامعه مردم سالار از ما می خواهد »

که واقعیت برای درک دنیای یکدیگر کارکنیم و چشم اندازی مشترک را به وجود آوریم که ما را قادر سازد تا از یکدیگر بیاموزیم و در حالی 

 (.         1393)بهرنگی، « کثرت گرایی را حفظ می کنیم بر خود حکومت نمائیم

( عقیده خود را در پاسخ به این سؤال که چرا مجموعه های اجتماعی می توانند موجودیت 1394، به نقل از کریمیان، 1961) 6اتزیونی

 داشته و به حیات خود ادامه دهند چنین بیان می کند:

ود خدف های هها برای نیل به هدف ها و آماج های خاصی شکل می گیرند، لذا ارزیابی رضایت بخشی نحوه حرکت به سوی سازمان 

ا ملکرد خود رستمراً عاست. سازمان ها م« عملکرد»اهمیت پیدا می کند. نتیجه اهمیت قائل شدن برای حرکت به سوی هدف ها، تأکید بر 

 د.صلاح می کنناود را اتی که در خلال نظارت بر عملکرد خود به دست می آورند اقدامات نادرست خزیر نظر می گیرند و در پرتو اطلاع

 یات هدف هایا مقتضباز جمله با بهره گرفتن از سیستم های تشویق و تنبیه سعی می کنند کارکنان خود را به هماهنگ کنندگان شدن  

 سازمان راغب می سازند.

( با تأکید بر اینکه ساختار سازمانی متناسب به مقتضیات محیطی مربوط 1385ه نقل از رحمان سرشت، ، ب1969) 7نظریه لارسن و لورش

است، دیدگاهی اقتضایی به خود می گیرد و این باور را که فقط یک ساختار سازمانی خاص )مثل ساختار بوروکراتیک مورد علاقه ماکس 

( برای همه شرایط مناسب است رد می کند به نظر 1960ریه وای مک گریگور،( و یا تنها یک نگرش انگیزشی خاص )مثل نظ1947وبر، 

 آن ها مهم این است که ساختار سازمان با مقتضیات محیطی تطبیق کند. 

( به شدت بر ضرورت و اجتناب ناپذیر بودن فعالیت های مدیریتی در همه انواع سازمان 1391، به نقل از علاقه بند، 1949) 8هنری فایول

 أکید دارد. او برای اولین بار تعریفی از مدیریت به عنوان مفهومی که از پنج عنصر تشکیل می شود ارائه داد:ها ت

 ( پیش نگری و برنامه ریزی1

 ( سازمان دهی2

 ( هدایت و رهبری3

 ( هماهنگی4

 ( کنترل و نظارت برآن چه اتفاق می افتد. 5 

( عقیده دارد نظام های دولتی ساختارهایی دارند که در آن ها افراد و گروه ها به 8513، به نقل از رحمان سرشت، 1964) 9میشل کروزییر

رغم تلاش هایی که برای کنترل آن ها به عمل می آید از آزادی عمل قابل توجهی برخوردارند. در این نظام ها دائماً یک رشته کنش و 

استوار است. در واقع، سازمان بیش و « بازی قدرت»ه مشخصاً بر مفهوم واکنش های متقابل بین افراد ونظام ها در جریان است. این نظری

پیش از آن که محصول برنامه ای آگاهانه و از پیش تعیین شده باشد حاصل مجموعه ای از بازی هاست. از یک سو دیوان سالاری برای 

در برابرآن ها می ایستند و لذا همیشه این خطر بسط دادن مقررات اداری تلاش می کند و از سوی دیگر کسانی که مجری مقررات هستند 
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وجود دارد که ساختار دیوان سالاری اداری سازمان ها را به میدانی برای بازی قدرت که می تواند مانع از تغییرهای مطلوب شود تبدیل 

 کند.

ا کنشگران یا عواملی خود هدایتگر، ( تفکری را که سازمان ها ر1385، به نقل از رحمان سرشت، 1978) 1جفری فیفر وجرالد سالانسیک

مستقل و دارای آزادی برای پیگیری  هدف های خود تلقی می کند مردود می دانند. به عکس، نظریه آنان در پی آن است که اثبات کند 

ت ها وکنترل های سازمان ها به علت وابستگی به منابع بیرونی به وسیله دیگران هدایت می شوند. این دیدگاه سازمان ها را با محدودی

بیرونی مواجه می داند و مدعی است که سازمان ها دائماً برای کسب استقلال و بدست آوردن امکان اقدام بر طبق صلاحدید خود تلاش 

 می کنند.

شوند. اما ( عقیده دارد سازمان ها باید سازمان های آموزنده )یادگیر یا یادگیرنده( 1385، به نقل از رحمان سرشت، 1992) 2پیتر سنگه

یادگیری برای سازمان ها آسان نیست زیرا آن ها دچار اختلالات یادگیری هستند. مهمترین این اختلال ها تعهد بیش از اندازه افراد به 

جایگاه و موقعیت خاص خود است. این کوته نظری باعث می شود افراد چشمان خود را به این واقعیت که حاصل کار جمعی از نتیجه کار 

دی اعضاء بیشتر است ببندند. عوامل بیرونی را موجد مسائل معرفی کردن ندرتاً همه جوانب ماجرا را روشن می سازد و از آن مهم تر انفرا

 این که مانع یادگیری می شود.

 ( عقیده دارد مجموعه ای از سه عنصر: 1394، به نقل از کریمیان، 1987) 3بارتلت

 ( جایگاه و موقعیت راهبردی 1

 ار سازمانی( ساخت2

وانایی تی مربوط به یژگی هاو( نگرش سازمان نسبت به یادگیری و نوآوری، قابلیت سازمان یا احتمالاً ناتوانی آن را به وجود می آورد.  3

ی گیرد. شکل م های هر سازمان طی چندین دهه و ضمن پاسخگویی آن مسائل و مشکلاتی که هر دوره در برابر سازمان ظاهر می شود

 ید.آده به شمار ازدارنراث مدیریتی باید دقیقاً ارزشیابی شود و مورد سؤال قرار گیرد. چه بسا همان میراث مدیریتی عاملی باین می

   عوامل اثربخشی گروه

 برای اثر بخشی گروه می بایست:

 تولیدی هدفهای به رسیدن   -1

 تجربه اعضاء به رضایت سطح   -2

 ولی برسد خود دفهایه به و باشد مولد تواند می گروه یک .شود می گیری اندازه معیار این با اه گروه اثربخشی که معناست بدان این

 تحقق توفیق باشند ون مولد گروه ولی باشند راضی و خوشحال توانند می افراد برعکس. نباشند راضی و خوشحال خود تجربه از کارکنان

ود استبدادی ب ریت بسیارح دهد که آنها در سازمانی کار می کردند که شیوه مدید. برای مثال یک مدیر ممکن است توضینکن پیدا را هدفی

ه زور بی کردند که حساس مو مدیران ارشد توجه خیلی کمی به زیر دستان خود داشتند. اخلاق در میان مدیران میانی بسیار پایین بود و ا

می کرد  لایی پرداختسیار باگروه بسیار بالا بود اما شرکت حقوقهای ببر سر کارها گمارده شده اند.درصد تغییر و تبدیلات شغلی در میان 

عالی  روهی در سطحیریت گو بسیار سود آور هم بود.این رویه به طور کاملاًروشنی از نظر تولیدی در طبقه بندی اندازه گیری موفقیت مد

 )افجه، تحرکت اس ی اولیه ی رهبری ایجاد تغییر ووظیفه  قرار می گیرد ولی با سطح پایینی از رضایت شخصی کارکنان همراه است.

1388) 

اشد، بمی  شگاه هازشی دانبررسی عوامل موثر براجرای مطلوب ارزیابی عملکرد گروه های آموبا توجه به اینکه در نوشتار حاضر هدف اصلی 

 از این رو در ادامه به مساله ارزیابی عملکرد در گروه های آموزشی پرداخته می شود. 

 

 

 

 ارزیابی عملکرد گروه های آموزشی دانشگاه ها 

 مفهوم ارزیابی عملکرد و تعاریف آن

برای درک مفهوم ارزشیابی عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم. عملکرد به درجه انجام وظایفی که شغل یک کارمند را تکمیل 

رساند. عملکرد گونه یک کارمند الزامات یک شغل را به انجام میدهد که چو نشان می (Byars & Rue, 2008)کند اشاره دارد می
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شود. برای مثال گیری میها اندازهشود، اما عملکرد براساس نتایج فعالیتکه اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقی می« تلاش»اغلب با 

مره کمی دریافت کند در این مورد تلاش زیادی صورت یک دانشجو ممکن است تلاش زیادی را در آماده شدن برای آزمون بکار گیرد اما ن

تواند به عنوان نتیجه ارتباط متقابل بین: ( عملکرد افراد در یک موقعیت می2008رو ) ه است. به عقیده بایرز وگرفته اما عملکرد پایین بود

گیرد اشاره به میزان انرژی )فیریکی یا می ، که از برانگیختگی نشأت"تلاش "ها و ج(ادراکات نقش تلقی شود.الف( تلاش، ب( توانایی

 "، ویژگیهای شخصی مورد استفاده درانجام یک شغل هستند و"هاتوانایی "کند دارد.ذهنی( که یک فرد در انجام وظیفه استفاده می

 کند.اشاره می به مسیرهایی که افراد باور دارند بایستی تلاشهایشان را در جهت انجام شغلشان هدایت کنند، "اداراکات نقش

 اهداف ارزیابی عملکرد

آید، اما ارزشیابی عملکرد طی چند دهه گذشته از جمله بحث انگیزترین اگر چه مفهوم مدیریت عملکرد، مفهوم جدیدی به حساب می

ها و اهای از دیدگتوان گفت که مدیریت عملکرد با مطرح ساختن مجموعههای مدیریتی بوده است و میخدمات پرسنلی و فعالیت

ها و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی است.در بسیاری از سازمانها، ارزشیابی ترین فعالیتبرانگیختن احساسات گوناگون، یکی از پیچیده

شود و برای مقاصد ای محسوب میهای مدیریت منابع انسانی و ابزار بسیار کارآمد در توسعه حرفهعملکرد، بخش جدایی ناپذیر برنامه

ای برای؛ جبران گیری عملکرد بطور گسترده( اطلاعات حاصل از اندازه2003) 1گیرد. به عقیده برناردیندی مورد استفاده قرار میمتعد

توان از آن درتصمیمات مربوط به کارکنان )نظیر: ارتقاء، انتقال، اخراج و رود. همچنین میخدمت، بهبود عملکرد و مستندسازی بکار می

( اهداف 2007) 2، تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی، توسعه کارکنان، تحقیق و ارزشیابی برنامه، استفاده نمود. ایوانسویچانفصال از خدمت(

ریزی نیروی انسانی و استخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر بین کارکنان و ارزشیابی کارکنان را در: توسعه کارکنان، ایجاد انگیزه، برنامه

ای و دسته اهداف توسعه 2( نیز اهداف ارزشیابی کارکنان را به 2008( و نو و دیگران )2007) 3اسنل و بولندرسرپرستان برشمرده است. 

 انداجرایی تقسیم کرده -اهداف اداری

 تاریخچه ارزیابی عملکرد 

 تاریخچه ارزیابی عملکرد در جهان

ایف رای اجرای وظبها ولتدها در جهان مقارن دانست. هور دولتتوجه به لیاقت و شایستگی افراد در کار را شاید بتوان با قدمت تاریخ ظ

ساس غل بزرگ و حصدی مشااند از افرادی استفاده کنند که شایستگی و لیاقت تعمومی و به ثمر رساندن مقاصد و اهداف خود ناگزیر بوده

به  أله ارزیابیاست مسهانسه، هلند و سوئد سالکشوری و لشکری را داشته باشند. در کشورهای اروپایی چون آلمان غربی، انگلستان، فر

 (.Gong, 2009) شودعنوان جزء مهمی از عملیات استخدامی استفاده می

 امتحانات دیمیلا 19 قرن تا است. بوده خنرانیس ی ارائه یا و بلند صدای با عرش بیان شامل امتحان نیز یونان و روم قدیمی مدارس در

 رایب تلاشها اوّلین از یکی عنوان آمریکارابه ونبوست درمدارس م1854 درسال گرفته انجام تلاشهای نبتوا شاید بود ناشناخته کتبی

 ارزشیابی هتج منبعی ثابهم به موزانآ انشد نمرات تا شد سعی حرکت دراین ورد.آ حساب به زشیابیار امر در گیری دراندازه استفاده

  گردید. رایج تبیک امتحانات تیبتر این به و شود ارگرفتهک به آموزشی های برنامه

 شهورترینم احتمالا کرد. امطرحر درسی ی برنامه رزشیابیا ی مساله ایلرت رالف ،1940تا 1930سالهای ی رفاصلهد بار، نخستین برای

 شد انجام کالکتری جنرال شرکت در همکارانش و مایر هربرت وسیله به 9601 دهه سالهای خستینن در ملکردع ارزیابی مینهز در تحقیق

 زیر عملکرد هبودب و کارکنان اصلاح در توانند مین شود می نجاما مدیران سیلهو هب هک سمیر هایارزیابی که رسیدند نتیجه این به آنها

 یا گرفته خود به دفاعی وضع ندبود گرفته قرار انتقاد وردم شان عملکرد با ابطهر در سمیر بصورت هک کسانی. باشند خشب اثر دستان

 دستش وزیر دیرم یک که اورندب براین مکارانشه و او بود. شده بدتر شان ملکردع ارزیابی نتیجه ریافتد از پسو بودند دهش خاطر جیدهرن

 ارزیابی در افراد دادن مشارکت که رسیدند تیجهن این به آنها نمایند. ارزیابی ار پیشرفت مراحل سپسو کنند عیینت را دفهاه مه اب باید

 سوئد و هلند ،فرانسه ،ستانانگل آلمان، چون روپاییا کشورهای در شود. بهتر عملکرد و یدآ بدست طرفین رضایت که دشو می باعث

 یا دست بالا و ستد زیر میان رابطه است. گرفته رارق استفاده مورد ستخدامیا عملیات زا همیم زءج عنوانب یارزیاب مسئله سالهاست

 که شود می انجام مندی علاقه و دقت با نانچ ها ارزشیابی شده ادی های شورک در یکند.م یداپ فهومم بیرزشیاا طریق از تنها ومدیر کارمند

 در آید می مارش به کشور این فرهنگی نتس از زییج ارزشیابی یزن آلمان و رانسهف در است. استفاده قابل موارد مهه در آن نتایج

 کارکنان عملکرد ارزشیابی به لیو است متفاوت روپاییا کشورهای ایرس اب دودیح تا استخدامی های شیوه چند هر سوئد و هلند کشورهای

 (. 1391)میرمحمدی صدرآبادی،  شود می داده هاب مهم امر یک بعنوان

                                                           
1 - Bernardin 
2 - Ivancevic  
3 - Snell and Bohlande  
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 تاریخچه ارزیابی عملکرد در ایران

هجری قمری مطرح شد. در هر حال در  در ایران نیز ارزیابی به صورت کلاسیک به وسیله خواجه رشیدالدین فضل الله در اواخر قرن هفتم

توان ارزیابی عملکرد کارکنان را مطرح کرد که نگرش و تفکر به ماهیت عصر مدیریت کلاسیک، یعنی در اوایل قرن بیستم، هنگامی می

در نیمه قرن بیستم،  انسان از حصار نگرش مکانیکی خارج شده و برای وی ابعادی فراتر از اینکه انسان جزئی از ابزار کار است، قایل شد.

به وسیله داگلاس مک گری گور مطرح شد. در آن زمان تیلور مسأله ارزیابی را به عنوان سنجش بازدهی و قدرت « خودارزیابی»مسأله 

نون میلادی قا 1993تولید مطرح کرد، البته در نگرش او انسان موجودی مکانیکی است و در صنعت، ارزشی معادل سایر ابزار دارد. در سال 

بندی مشاغل در آمریکا تصویب شد. که در آن فرایند انتصاب، ارتقاء، تشویق، تنبیه بر مبنای ارزیابی بنیان نهاده شده بود و جدید طبقه

کمیسیون خدمات »مسئولیت کلیه امور اداری و استخدامی از قبیل ورود به خدمات دولتی، ترفیعات، انتقالات، تعیین حقوق، به عهده 

 (.1389پور و آراسته، ار گرفت )حسین قر« کشوری

ها برای نخستین بار دروسی که استادان ایرانی و به بعد دانست. در این سال 1332شاید بتوان توجه به نظام ارزیابی را در ایران از آغاز سال 

و شایستگی کارکنان و استفاده از نتایج بندی لیاقت کردند، درباره درجهخارجی در مؤسسه علوم اداری وابسته به دانشگاه تهران تدریس می

 ارزیابی در انتصابات، ارتقاء، اقدام به مشاوره و راهنمایی با کارکنان صحبت شد و بعد از تعیین ارزش از طریق مصاحبه، مقالات و جزوه

ستخدام کشوری به دو اصل تهیه شد. در قانون جدید ا 1342هایی به فارسی منتشر شد. سرانجام لایحه جدید استخدام کشوری در سال 

قانونی  41و  28در موارد « اصل لیاقت و شایستگی»و دیگری « اصل حقوق مساوی برای کار مساوی»بیش از سایر اصول توجه شد، یکی 

 (.1389استخدام کشوری بود که به ارزیابی و تعیین مراتب شایستگی کارکنان دولت اشاره کرده است )مشبکی و همکاران، 

 سنتی و نوین در ارزیابی عملکرد دیدگاه های

توان از زوایای متفاوتی مورد بررسی قرار داد. دو دیدگاه اساسی سنتی و نوین در این باره وجود دارد. دیدگاه  مباحث ارزیابی عملکرد را می

ه صرفاً معطوف به عملکرد سنتی، قضاوت و یادآوری عملکرد و کنترل ارزیابی شونده را هدف قرار داده و سبک دستوری دارد. این دیدگا

دوره زمانی گذشته است و با مقتضیات گذشته نیز شکل گرفته است. دیدگاه نوین، آموزش، رشد و توسعه ظرفیتهای ارزیابی شونده، بهبود 

برای بهبود پذیری  و بهسازی افراد و سازمان و عملکرد آن، ارائه خدمات مشاورهای و مشارکت عمومی ذینفعان، ایجاد انگیزش و مسئولیت

سازی فعالیتها و عملیات را هدف قرار داده و مبنای آن را شناسایی نقاط ضعف و قوت و تعالی سازمانی تشکیل می دهد.  کیفیت و بهینه

خاستگاه این دیدگاه مقتضیات معاصر بوده و به ارزیابی سیستمی عملکرد با استفاده از تکنیک ها و روشهای مدرن، توسعه پیدا میکند. 

سطح ارزیابی عملکرد  .گیری عملکرد می تواند سطح کلان یک سازمان، یک واحد، یک فرآیند و کارکنان باشد ه تحت پوشش اندازهحوز

اگر تنها شامل افراد باشد بطوری که امروزه در بخشهای مدیریت منابع انسانی متداول است، ارزشیابی شایستگی کارکنان با معیارهای 

سازمان، افراد و یا واحد سازمانی گرچه به ظاهر انجام دهنده کار هستند اما تنها جزیی از سیستم کل  .میشود مختلف در سازمانها انجام

همه جانبه و راهبردها و آرمانهای سازمان از لوازم یک  میباشند و باید شرایط اجزای دیگر آن نیز مد نظر قرار گیرد. توجه به معیارهای

د. چنین رویکردی در ارزیابی عملکرد، یک ارزیابی واقعی، عدالت محور، قابل اعتماد و اتکا و پیش سیستم مدیریت عملکرد جامع میباش

 (. 1378)طبرسا،  دبرنده و پویا خواهد بو

 سیستم های ارزیابی عملکرد سنتی

ر این باره وجود دارد. دیدگاه مباحث ارزیابی عملکرد را میتوان از زوایای متفاوتی مورد بررسی قرار داد. دو دیدگاه اساسی سنتی و نو د

سنتی، قضاوت و یادآوری عملکرد و کنترل ارزیابی شونده را هدف قرار داده و سبک دستوری دارد. این دیدگاه صرفاً معطوف به عملکرد 

ونده، بهبود و دوره زمانی گذشته است و با مقتضیات گذشته نیز شکل گرفته است. دیدگاه نو، آموزش، رشد و توسعه ظرفیتهای ارزیابی ش

پذیری برای بهبود  بهسازی افراد و سازمان و عملکرد آن، ارائه خدمات مشاورهای و مشارکت عمومی ذینفعان، ایجاد انگیزش و مسئولیت

سازی فعالیتها و عملیات را هدف قرار داده و مبنای آن را شناسایی نقاط ضعف و قوت و تعالی سازمانی تشکیل میدهد.  کیفیت و بهینه

ستگاه این دیدگاه مقتضیات معاصر بوده و به ارزیابی سیستمی عملکرد با استفاده از تکنیکها و روشهای مدرن، توسعه پیدا میکند. حوزه خا

ابی عملکرد اگر تنها سطح ارزی. گیری عملکرد میتواند سطح کلان یک سازمان، یک واحد، یک فرایند و کارکنان باشد تحت پوشش اندازه

شامل افراد باشد بطوری که امروزه در بخشهای مدیریت منابع انسانی متداول است، ارزشیابی شایستگی کارکنان با معیارهای مختلف در 

یباشند و سازمان، افراد و یا واحد سازمانی گرچه به ظاهر انجام دهنده کار هستند اما تنها جزیی از سیستم کل م .سازمانها انجام میشود

باید شرایط اجزای دیگر آن نیز مد نظر قرار گیرد. توجه به معیارهای همه جانبه و استراتژیها و آرمانهای سازمان از لوازم یک سیستم 

یا مدیریت عملکرد جامع میباشد. چنین رویکردی در ارزیابی عملکرد، یک ارزیابی واقعی، عدالت محور، قابل اعتماد و اتکا و پیش برنده و پو

 (. 1378طبرسا، د )خواهد بو

 معایب ارزیابی عملکرد به روش سنتی
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کند باشد او ادعا مییمشوند، معترض های سنتی ارزشیابی کار که توسط مدیران آمریکایی استفاده مینسبت به تاثیر روشگ ادواردز دمین

ایی و با توان ماًدی عموکاهد. کارکرد فرز کیفیت کالا میهای آمریکایی روحیه فرد را تضعیف و اکه اعمال سنتی ارزشیابی کار در شرکت

ثیر گیزه فرد تای و انهای اداری جهت بهبود کار همکاران به توانایشود. عوامل محیطی یا سازمانی مانند تلاشانگیزه فرد سنجیده می

گاه ها و ارزیابی دستند. کیمینگ از آنها انتقاد مهای آمریکایی وجود دارند که دگذارند. بسیاری از این گونه عوامل سازمانی در شرکتمی

ر بیابی مبتنی ام ارزکارکنان بر اساس نگرش نوین در مقایسه با نگرش سنتی تفاوت های اساسی در ابعاد مختلف دارد. پیامد وجود نظ

د که د لمس نماینم وجوولتی با تمادیدگاه نوین، بهبود کارکرد و نهایتاً اثربخشی فعالیتهای سازمان است. در صورتیکه دستگاه های د

 در آن گیری ت و مچه قضاواهداف اساسی مرتبط با انجام ارزیابی در راستای رشد، توسعه و بهبود عملکرد و فعالیت های آنها است و پدید

مکانیزم  ر جهت بهبودرتب دم روند و به طور جایگاهی ندارد، در این صورت سازمان ها و کارکنان خود به استقبال برقراری نظام ارزیابی می

ه و ، رشد، توسعن نگرشینمایند. بر آیند این تلاش ها ایجاد نظام خودارزیابی در سازمان ها است که پیامد وجود چنی های آن تلاش می

 (. 1378طبرسا، ) بهبود عملکرد و نهایتاً تحقق اهداف سازمانی خواهد بود

 نوین عملکرد سیستم های ارزیابی

مت اربران به سان و کدهای سیستم های سنتی ارزیابی عملکرد به انقلابی در مدیریت عملکرد منجر شد، به طوری که محققنواقص و کمبو

بی رآیند ارزیاب هایفخلق سیستم های نوین ارزیابی عملکرد حرکت کردند تا اهداف و محیط فعلی را مورد توجه قرار دهند. بدین ترتی

 (. 1385)رحیمی، د ختلف ایجاد گردیمتعدد برای استفاده سازمانهای م

کارآیی و  وکرد اثربخشی وری با رویکرد ارزش افزوده، معیار کارآمدی با رویدر الگوهای نوین ارزیابی عملکرد، مدلهای کمی مثل معیار بهره

ی و خلاق سازمانی و اازمانمعیار سودآوری با رویکرد حسابرسی عملکرد و مدلهای کیفی، مثل معیار توصیفی و ارزشی با رویکرد تعهد س

گر ایز از یکدیماً متمدست کم هفت مقیاس برای ارزیابی عملکرد یک سازمان وجود دارد که الزات. چند معیار دیگر بکار گرفته شده اس

ت یفیکآوری و وری، کیفیت زندگی شغلی، خلاقیت و نوها عبارتند از: اثربخشی، کارایی، سود و سودآوری، بهره و بهرهنیستند. این مقیاس

 (. 1385)رحیمی، 

ی و کارآیی یکرد اثربخشی با رووری با رویکرد ارزش افزوده، معیار کارآمد در الگوهای نوین ارزیابی عملکرد، مدل های کمیّ مثل معیار بهره

انی و اخلاق سازم وزمانی و معیار سودآوری با رویکرد حسابرسی عملکرد؛ و مدلهای کیفی، مثل معیار توصیفی و ارزشی با رویکرد تعهد سا

یگر ماً متمایز از یکددست کم هفت مقیاس برای ارزیابی عملکرد یک سازمان وجود دارد که الزا .چند معیار دیگر بکار گرفته شده است

وآوری نیت و ، خلاقگی شغلیوری، کیفیت زند نیستند. این مقیاس ها عبارتند از: اثربخشی، کارآیی، سود و سودآوری، بهره و بازخورد بهره

 .رددگ ه مهمترین و متداولترین الگوها و مدل های اجرای فرآیند ارزیابی عملکرد اشاره میب در ادامه. و کیفیت

 های ارزشیابی عملکردروش

 بندی نمود توان آنها را دستهمیهای مختلفی برای ارزشیابی عملکرد وجود دارد که در قالب هر یک از رویکردهای ذکر شده روش

(Byars & Rue, 2008).ارد و ی بستگی داما اینکه کدام روش، مناسبترین یا بهترین روش ارزیابی است به هدف سازمان از ارزیاب

رزشیابی عملکرد اهای ( روش2007شود. اسنل و بولندر )های مختلف برای ارزیابی کارکنان به کار گرفته میمعمولاً نیز ترکیبی از روش

 اند: کلی به شرح زیر ارائه نموده هدست چندسازمانی را در 

ای به عملکرد سازمانی است که بوسیله آن هر کارمندی براساس یک مقیاس رویکرد خصیصهیک  :1بندی ترسیمیروش مقیاس رتبه -1

مختلف عملکردش، با تواند ارزشیابی شونده را با توجه به هر یک از ابعاد کننده میشود. در این روش، ارزشیابیبندی میها، رتبهویژگی

شوندگان را استفاده از پیوستاری که نقاط مختلف آن تعریف شده، ارزشیابی نماید. ارزشیابی کننده پس از تعیین تعدادی عوامل، ارزشیابی

 کند.بر حسب هر یک از آنها، با درجاتی از قبیل برجسته، خوب، متوسط، ضعیف یا بد ارزشیابی می

های مقیاسی است. اما، بر مبنای مقایسه با یک ای دیگر شبیه سایر روشیک رویکرد خصیصه :2مختلط روش مقیاس استانداردهای -2

بندی ترسیمی )در ارزیابی رفتار یا باشد. تفاوت عمده آن با روش رتبهاستاندارد با استفاده از عباراتی نظیر: بهتر از، برابر با، بدتر از می

های بندیشود و طبقههای شخصیتی در این مقیاس بطور تصادفی ارزیابی و مرتب میویژگی ویژگیهای شخصیتی( آنست که رفتار یا

 گردد.عملکردی که براساس این مقیاس باید سنجیده شوند، شناسایی نمی

بارات کننده از بین عای دیگری به عملکرد سازمانی است که نیازمند این است که ارزیابیرویکرد خصیصه :3روش انتخاب اجباری -3

طراحی شده به منظور تشخیص بین عملکرد موفق و ناموفق انتخاب کند. به  عبارات دیگر طبقاتی را برای ارزشیابی کارکنان در نظر گرفته 

                                                           
1 - Graphic Rating Scales  
2 - Mixed_Standard Scales  
3 - Forced_Choice Method 
4 - Essay Method 
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ابتکار نشان  -3کند دقیق کار می -2کند سخت کار می -1تواند شامل: دهند. طبقات بطور مثال میو کارکنان را درون آن جای می

 باشد.، فاقد عادات کاری خوب است -6کند با کیفیت ضعیف تولید می -5به مشتریان پاسخگو است  -4دهد می

این روش بر  شونده بیان کند. دریف رفتار ارزیابیکننده جملاتی را برای توصاین روش نیازمند آن است که ارزیابی :4روش توصیفی -4

-کند و نیازمند آن است که ارزیابیآورد، از ساختار خاصی پیروی نمیرا فراهم میای، که برای ارزیابی، ساختاری های  رتبهعکس مقیاس

 .ئه نمایدشونده و بیان پیشنهاداتی برای بهسازی آن اراهایی را در خصوص توصیف نقاط قوت و ضعف ارزیابیکننده آموزش

د. واقعه حساس به یک واقعه غیرمعمول که باشهای مطرح در رویکرد رفتاری میاین روش جزء روش :1روش ثبت وقایع حساس -5

کننده، باشد. در این روش، وظیفه اصلی ارزشیابیهای شغل است، میکننده عملکرد بالا یا ضعیف کارمند در برخی از قسمتمشخص

 عبارت است از مشاهده، ثبت و ضبط عملکرد و رفتارهای غیرمعمول مثبت و منفی که در فرد موردنظرملاحظه شده است.

های ارزیابی روش چک لیست است. در این روش یک سلسله سوالات یا جملاتی مطرح ترین روشیکی از قدیمی :2روش چک لیست -6

ای که بیش از همه مبین شود و ارزشیاب بدون آنکه از ارزش واقعی اظهارنظرخود مطلع باشد باید در مقابل سوال یا عبارت یا جملهمی

ارمند است، علامت بگذارد. تعبیر و تفسیر عبارات و جملات چک شده بر عهده متخصصان امور پرسنلی خصوصیات یا صفات موردنظر ک

 باشد.می

این روش کارکنان را در یک مقیاس پیوسته از رفتارهای حساس توصیف شده از منفی تا مثبت یا از  :3ای رفتاریروش مقیاس رتبه -7

 باشد.کند. این مقیاس شامل هر یک از ابعاد مهم عملکردی در یک شغل میبندی میعملکرد بالا تا عملکرد پایین رتبه

بندی کند و شبیه روش مقیاس رتبهگیری میاین روش تعداد رفتار مورد نظر مشاهده شده را اندازه: 4روش مقیاس مشاهده رفتار -8

 رفتاری است. بطوری که در هر دوی آنها تأکید بر وقایع حساس است.

های مبتنی بر نتیجه است. و به عنوان یک فلسفه مدیریتی که عملکرد را بر مبنای این روش جزء روش: 5ت بر مبنای هدفروش مدیری -9

 کند.بندی میدستیابی کارمندان به اهدافی که به وسیله توافق دو جانبه کارمند و مدیر تنظیم شده است، درجه

های مورد نظر روش نوعی ارزشیابی گروهی است. در این روش فهرستی از شایستگیاین  :6درجه یا ارزیابی گروهی 360روش بازخورد  -10

شود تا خواسته می ]و خود فرد [تهیه می شود و از تمامی افراد مرتبط مستقیم و غیرمستقیم اعم از: مدیران، زیردستان، مشتریان، همکاران

ارند را تکمیل نمایند. واحد مدیریت منابع انسانی نتایج ارزشیابی را های مربوطه در مورد کارمندی که در خصوص آن اطلاعات دپرسشنامه

 Byars) تواند دریابد که تا چه میزان عقیده وی با عقاید سایرین در خصوص عملکردش تفاوت دارد کند و کارمند میبه کارمند ارائه می

& Rue, 2008). 
شود و براساس آن هر یک از کارکنان طوح مورد انتظار برونداد افراد تنظیم میدر این روش استانداردها یا س :7روش استانداردهای کار -11

کننده و شوند. این مجموعه انتظارات و استانداردها عموماً از طریق مذاکره میان ارزشیابیبا استانداردهای از قبیل طراحی شده مقایسه می

 .(Byars & Rue, 2008)شود شونده تعیین میارزشیابی

  ارزیابی عملکرد پیش روی مشکلات

ه ناشی از اند. ولی ناگفته نماند که اکثر اشکالات در ماهیت روشها نیست بلکهای ارزیابی عملکرد مورد انتقاد قرار گرفتهبسیاری از روش

های  نمایند، آموزشابی مییا ارزر افراد و گروه هااستفاده غلط از این روشهاست. برای مثال، امکان دارد کسانی که با استفاده از این روشها 

حث ین مبحث به باشود برای آن مورد مناسب نباشد. در لازم را ندیده باشند یا روشی که برای ارزیابی یک مورد خاص به کار گرفته می

، ای(خطای هالهتعمیم )، ییکسونگر، عینیت نداشتن: پردازیموجود دارد می ای که در ارزیابی عملکردبیشتر در این باره و مشکلات عمده

، کاریحافظهمگیری، تساهل یا سخت، نرمش و ارفاق، محاکمه به جای ارزیابی، مقابله، تعصبات بین فرهنگی، خر و تازگیأخطای ناشی از ت

فقدان ، فاوتهای مت شاخص، گرایش به حد وسط، شاخص غیرعملکردی، های محدود شاخص، سازیخطای شبیه، شاخص منحصر به فرد

افراد و  ضعیف به دخورباز، زیابیعدم دقت و اعتبار ار، استانداردهای نامربوط و غیرواقعی، نبودن معیار نروش، الگوهای متفاوت، ااستاندارده

 (.  1389)جزنی،  سایر مشکلات ارزیابی عملکرد، گروه ها

 درونی در گروه های آموزشی دانشگاه هاعملکرد ارزیابی 

                                                           
1 - Critical Incident Method  
2 - Checklist  
3 - Behaviorally Anchored Rating Scale(BARS)  
4 - Behavior Observation Scale(BOS) 
5  - Management by Objectives  
6 - 360_Degree Feedback or Multi_Rater Assessment  
7 - Work  Standards 
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در قالب یک چارچوب نظام دار و طی  درونی در گروه های آموزشی دانشگاه ها،عملکرد ارزیابی ، للیبر اساس مطالعات و تجربیات بین الم

 :مراحل زیر به انجام می رسد

  آشنایی اعضاء هیأت علمی واحد مورد ارزیابی با هدف، اصول و روش اجرای ارزیابی درونی 

 ابی درونیتشکیل کمیته ارزیابی درونی و تهیه برنامه زمانبندی اجرای ارزی 

 ،ملاک ها و نشانگرهای ارزیابی درونی تعیین عوامل 

  تعیین الزامات برای قضاوت درباره کیفیت 

  مشخص کردن داده های مورد نیاز برای ارزیابی درونی 

  انتخاب یا تدوین ابزار اندازه گیری برای گرد آوری داده ها 

 اگردآوری داده ه 

 یفیت عوامل مورد ارزیابی تنظیم و تحلیل داده ها و قضاوت درباره ک 

  بازنگری و تصریح هدف های گروه آموزشی 

  تدوین گزارش مقدماتی و توزیع آن برای کسب نظراعضای هیات علمی گروه آموزشی درباره پیشنهادها 

 (.1391)زمانی فر،  تدوین گزارش نهایی 
 

 یابی عملکرد ه های آموزشی در ارزنقش مدیران گرو

ت فرهنگ و آموزش عالی(، مجموعه مصوبات و آئین نامه های شورای عالی انقلاب فرهنگی در بندهای )ه و ی(، )وزار 39مطابق با ماده 

  .مدیر گروه موظف به امر ارزشیابی عملکرد گروه و اعضای گروه آموزشی گردیده است

 تسلیم این برنامه ها به مراجع ذیربط.  بند ه: تجدید نظر مستمر در برنامه ها با توجه به آخرین پیشرفت ها و تغییرات و تحولات و

 بند ی: ارزیابی کار سالانه اعضای گروه و گزارش آن به رئیس دانشکده در این دو بند، به لزوم ارزشیابی عملکرد توسط مدیر گروه صراحتاً

نها در اداره گروه آموزشی بلکه در اشاره و تأکید گردیده است.  مهارت ارزشیابی عملکرد مدیر گروه مسئله ای بس حساس و با اهمیت، نه ت

 (. 1387معنای وسیع تر در توسعه و بهبود عملکرد دانشکده قلمداد می شود )بازرگان، 

در واقع، کیفیت برنامه یک گروه دانشگاهی به طور گسترده ای به وسیله کیفیت و عملکرد یک دانشکده قابل تشخیص و تعریف می باشد. 

اوت در مورد عملکرد را میسر می سازد و به عنوان یکی از بهترین فرصت های مدیر گروه برای بهبود کیفیت ارزیابی، فرایندی است که قض

 می باشد. 

برای اینکه یک مدیر گروه، دست به یک ارزیابی صحیح بزند باید دلایل ارزیابی و تکنیک های مورد استفاده اش برای اعضای گروه، 

معلوم باشد. چه چیز باید اندازه گیری شود، چگونه باید اندازه گیری شود، وچه کسی اندازه می گیرد و دانشکده و ریاست آن کاملاً واضح و 

 (.1387نیز شاخص های کیفیت چگونه باشد )بازرگان، 

 علاوه بر موارد فوق، گزارش مدیران گروه های آموزشی برای تصمیم گیری درباره چگونگی کار اعضاء قابل استفاده است. 

ا نیز در این جا، ارزشیابی است که توسط مدیر گروه صورت می گیرد. در این جا برای روشن شدن بحث به چند مورد می بایست منظور م

 اشاره گردد:

اول این که: هدف مدیر گروه از ارزیابی اعضا باید بهبود کیفیت آموزش و پژوهش اعضای گروه باشد، بنابراین مدیر، هم باید با روش های 

 شیابی آشنایی داشته باشد و هم  شاخص های دقیق و استانداردی برای ارزیابی داشته باشد. مختلف ارز

 دوم این که: تا مدیرگروه با این مهارت به صورت علمی و کلاسیک آشنایی نداشته باشد و  یا دوره ها ی بازآموزی را نگذرانده باشد، عملاً

 در این کار توفیق زیادی به دست نمی آورد. 

ین که: در  امر ارزشیابی عملکرد، مدیر گروه با همتایان خود سروکار دارد نه با زیردستان.  وی باید به این نکته توجه نماید که سوم ا

 اعضای گروهش انسان های فرهیخته ای هستند که از بلوغ تخصصی در سطح بالایی برخوردار می باشند.  

عم از نظارت در برنامه ها، ارزشیابی اساتید، باید در واقع امکانات رشد واقعی اعضا را فراهم لذا، یک مدیر گروه با انجام بهینه وظایف خود، ا

 کند، نه اعطای پاداش یا توبیخ وتنبیه و.... 

وی باید با بهره گیری از رشد و بلوغ تخصصی اعضاء تحقق اهداف آموزش را تسریع نماید، در غیر این صورت بخش عظیمی از امکانات 

 (. 1387عضاء از دست خواهد رفت و نهایتا اهداف آموزشی تحقق نخواهند یافت )امیدی، بالقوه ا

 گروه های آموزشی دانشگاه ها های سنجش و ارزیابی عملکرد در شاخص
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 های مختلف تقسیم کرد: تقسیم را میتوان با توجه به دیدگاه گروه های آموزشی دانشگاه هاهای سنجش و ارزیابی عملکرد در شاخص

کنندگان در سطوح مختلف  نام های آموزشی شامل نسبت ثبت های درونداد گروهشاخص؛ بندی بر اساس اجزای متشکله نظام آموزشی

های اعضای هیئت علمی  های مختلف رتبهتحصیلی به کل دانشجویان، نسبت دانشجو به استاد، نسبت کارکنان اداری به دانشجو و نسبت

 های برونداد گروههای آموزشی شامل نرخ افت تحصیلی، نرخ مردودی، نرخ ارتقا و... و شاخص رایند گروههای فشاخص، به کل اعضا و...

آموختگان جذب شده در بازار کار به کل  آموختگان هر سال به کل دانشجویان همان سال و نسبت دانش های آموزشی شامل نسبت دانش

-جمعیتی، شاخص -های دانشجوییهای بازدهی، شاخصهای ساختی، شاخصبندی بر اساس شاخص تقسیم. آموختگان همان سال دانش

های کالبدی. سنجش و ارزیابی عملکرد اعضای هیئت علمی نیز با های مالی و شاخصرفاهی اعضای هیئت علمی، شاخص -های علمی

ایف عضو هیئت علمی تمام وقت بر گیرد که در آن وظ نامه تکالیف عمومی اعضای هیئت علمی کشور صورت می توجه به ماده یک آیین

 .(1391)عزتی،  اهنمایی دانشجو و خدمات دانشگاه در نظر گرفته شده استر چهار فعالیت اساسی آموزش )نظری و عملی(، پژوهش،

 های آموزشی شامل های رایج سنجش و ارزیابی عملکرد آموزشی اعضا و گروههای بیان شده حاکی از آن است که شاخصمقایسه شاخص

 موارد زیر است: 

ها، نتایج عملکرد نامطلوب از جمله  نامه های سراسری، کیفیت پایانهای تحصیلی، نتایج آزمون های علمی دانشجویان در پایهشایستگی

های آموزشی جدید،  ها نظیر نتایج امتحانات، تعداد واحدهای درسی، تعداد ساعات آموزشی، دورهنرخ ترک تحصیل و نتایج موفقیت

آموختگان در هر مقطع،  تعداد دانش ،(Nobel et al, 1992) شیابی دانشجویان از استادان، نوآوری در آموزش از نظر فناوری آموزشیارز

های آموزشی، مواد درسی، تجهیزات آموزشی، میزان تعامل اعضای هیئت علمی با دانشجویان، میزان  نمره امتحانات سراسری، تعداد دوره

 آموختگان، تعداد ترک تحصیل ها، تعداد دانشریزان آموزشی و مدیران گروه جویان، اظهار نظر همکاران، برنامهپیشرفت تحصیلی دانش

های دفاع شده، متوسط زمان تحصیل دانشجو، معدل نمرات ترم تحصیلی و  نامه کنندگان، تعداد واحدهای گذرانده شده، تعداد پایان

نمره دانشجویان، ارزشیابی دانشجویان از (، 1387 )بازرگان،شجو و میزان دانش آموختگی آموختگان، میزان موفقیت دان معدل کل دانش

های علمی نسبت تعداد مقالات چاپ شده اعضای هیئت علمی به کل مقالات چاپ شده داخل و خارج از کشور، نسبت کل کتاب، استادان

های مطالعاتی به کل اعضای هیئت علمی دانشگاه در د فرصتچاپ شده به تعداد کل اعضای هیئت علمی دانشگاه در سال، نسبت تعدا

 های بازآموزی های مطالعاتی استفاده شده در کشور، نسبت تعداد دورههای مطالعاتی به کل تعداد فرصتسال، نسبت تعداد فرصت

های برگزار شده در سال، نسبت های آموزشی، نسبت تعداد سمینارها و کنفرانس مدت اعضای هیئت علمی به کل دوره بلندمدت و کوتاه

مراتب دانشگاهی به کل اعضای هیئت علمی، متوسط سن اعضای هیئت علمی، متوسط حقوق اعضای هیئت علمی در ماه، متوسط میزان 

های افزایش کیفیت یادگیری و آموزش به کل  دریافتی اعضای هیئت علمی، متوسط تعداد اعضای هیئت علمی شرکت کننده در دوره

نسبت اعضای هیئت علمی حق التدریس به کل اعضای هیئت علمی و متوسط واحدی که هر عضو در هر نیمسال تدریس میکند اعضا، 

 (. 1391عزتی، )

 گروه های آموزشی دانشگاه هاچالش های مربوط به ارزیابی عملکرد بررسی  مربوط به خلاصه یافته های .1 جدول

 مولفه ها ردیف

 عینیت نداشتن  .1

 یکسونگری  .2

 ای(تعمیم )خطای هاله  .3

 خر و تازگیأخطای ناشی از ت  .4

 محاکمه به جای ارزیابی  .5

 نرمش و ارفاق  .6

 گیریسخت  .7

 کاریتساهل یا محافظه  .8

 گرایش به حد وسط  .9

 فقدان استانداردها  .10

 نبودن معیار نروش  .11

 استانداردهای نامربوط و غیرواقعی  .12

 عدم دقت و اعتبار ارزیابی  .13
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 گروه های آموزشی دانشگاه هاشاخصه های ارزیابی بررسی  مربوط به صه یافته هایخلا .2 جدول

 مولفه ها ردیف

 کنندگان در سطوح مختلف تحصیلی به کل دانشجویان نام ثبت  .14

 نسبت دانشجو به استاد  .15

 نسبت کارکنان اداری به دانشجو   .16

 های اعضای هیئت علمی به کل اعضا  های مختلف رتبهنسبت  .17

 افت تحصیلی نرخ  .18

 نرخ مردودی  .19

 نرخ ارتقا   .20

 ر سال به کل دانشجویان همان سال آموختگان ه نسبت دانش  .21

 های بازدهیشاخص  .22

 جمعیتی -های دانشجوییشاخص  .23

 رفاهی اعضای هیئت علمی -های علمیشاخص  .24

 های مالی شاخص  .25

 های کالبدیشاخص  .26

 

 

 گروه های آموزشی دانشگاه هاثر بر ارزیابی عملکرد عوامل مو مربوط به خلاصه یافته های .3 جدول

 

 مولفه ها ردیف

آشنایی اعضاء هیأت علمی واحد مورد ارزیابی با هدف، اصول و روش اجرای   .1

 ارزیابی درونی 

 تشکیل کمیته ارزیابی درونی و تهیه برنامه زمانبندی اجرای ارزیابی درونی  .2

 ابی درونیملاک ها و نشانگرهای ارزی تعیین عوامل،  .3

 تعیین الزامات برای قضاوت درباره کیفیت   .4

 مشخص کردن داده های مورد نیاز برای ارزیابی درونی  .5

 انتخاب یا تدوین ابزار اندازه گیری برای گرد آوری داده ها   .1

 اگردآوری داده ه  .2

 تنظیم و تحلیل داده ها و قضاوت درباره کیفیت عوامل مورد ارزیابی   .3

 صریح هدف های گروه آموزشی بازنگری و ت  .4

تدوین گزارش مقدماتی و توزیع آن برای کسب نظراعضای هیات علمی گروه   .5

 آموزشی درباره پیشنهادها 

  تدوین گزارش نهایی  .6

 

 

  گیریبحث و نتیجه

وثر براجرای مطلوب ارزیابی بررسی عوامل م تحلیلی استنتاجیهای نظری و با استفاده از روش مطالعه در این پژوهش بر اساس بنیان     

ورزی و  عنوان بالاترین مرکز اندیشه عالی به ها و مؤسسات آموزشدانشگاهبه طور کلی بررسی شد.  عملکرد گروه های آموزشی دانشگاه ها

بخشیدن به پژوهان و دانشجویان در اعتلای علمی و جهت  تولید علم جامعه با حضور و فعالیت اندیشمندانه متفکران، محققان، دانش

وظایف خطیر و  منظور انجام دادن به گروه های آموزشیهای فکری، اعتقادی، فرهنگی و سیاسی جامعه نقش اساسی دارند. حرکت
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آموختگان  ها و دانش همچنین، پویایی و ارتقای کیفیت خود به الگو و ابزار مناسبی برای ارزیابی و اطمینان از کارایی و اثربخشی برنامه

 د.نیاز دارن

خر و أخطای ناشی از ت ،ای(تعمیم )خطای هاله ،یکسونگری ،عینیت نداشتنبر اساس یافته های به دست آمده از مطالعه مباحث نظری 

 نروش ،فقدان استانداردها ،گرایش به حد وسط ،کاریتساهل یا محافظه ،گیریسخت ،نرمش و ارفاق ،محاکمه به جای ارزیابی ،تازگی

از جمله مشکلات پیش روی ارزیابی عملکرد گروه های آموزشی  عدم دقت و اعتبار ارزیابیو اردهای نامربوط و غیرواقعیاستاند ،نبودن معیار

نسبت دانشجو به ، کنندگان در سطوح مختلف تحصیلی به کل دانشجویان نام ثبتبر اساس مرور مباحث نظری، همچنین دانشگاه هاست. 

، نرخ مردودی، نرخ افت تحصیلی، های اعضای هیئت علمی به کل اعضا های مختلف رتبهنسبت، نسبت کارکنان اداری به دانشجو، استاد

-شاخص، جمعیتی -های دانشجوییشاخص، های بازدهیشاخص، آموختگان هر سال به کل دانشجویان همان سال نسبت دانشنرخ ارتقا، 

گروه های آموزشی دانشگاه شاخصه های ارزیابی از جمله  دیهای کالبشاخصو  های مالیشاخص، رفاهی اعضای هیئت علمی -های علمی

-همسو می (Nuri Tok ,2013)و  (Torlakson ,2015)(، 1391یافته های پژوهش عزتی )یافته های این پژوهش با می باشند.  ها

 باشد.

آشنایی اعضاء هیأت علمی شود؛ ر میمنجدانشگاه ها های آموزشی  عملکرد گروهجرای مطلوب ارزیابی ا بهبرخی از عوامل  از طرفی دیگر

، تشکیل کمیته ارزیابی درونی و تهیه برنامه زمانبندی اجرای ارزیابی درونی، واحد مورد ارزیابی با هدف، اصول و روش اجرای ارزیابی درونی

ای مورد نیاز برای ن داده همشخص کرد، تعیین الزامات برای قضاوت درباره کیفیت، ملاک ها و نشانگرهای ارزیابی درونی تعیین عوامل،

تنظیم و تحلیل داده ها و قضاوت درباره ا، گردآوری داده ه، انتخاب یا تدوین ابزار اندازه گیری برای گرد آوری داده ها، ارزیابی درونی

ظراعضای هیات تدوین گزارش مقدماتی و توزیع آن برای کسب ن، بازنگری و تصریح هدف های گروه آموزشی، کیفیت عوامل مورد ارزیابی

محمدی و  ،(1391یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش عزتی ). تدوین گزارش نهاییو  علمی گروه آموزشی درباره پیشنهادها

 باشد. همسو می (Allen &  Burges, 2010)(، Nuri Tok, 2013)، (Torlakson, 2015) (1390زمانی فر )(، 1392همکاران )

، فرآورده و ارزشیابی آموزشی فعالیت رسمی است که برای تعیین کیفیت بخشی و ارزش یک برنامه، فرآیندکیفیت اثربه طور کلی 

-عالی نقش تعیین کننده های آموزشدلیل اینکه نظام با وجود این، بهبه کار گرفته می شود. ، فرآورده یک برنامه، فرآینداثربخشی و ارزش 

دهند که با توجه به  ای از بودجه عمومی کشور را به آنها اختصاص می ها سهم عمدهز هم دولتکنند، هنوجوامع ایفا می یای در توسعه

 کرد منابع و قضاوت در باره ارزیابی عملکرد دانشگاه هایی همچون کمبود منابع، پاسخگویی و شفاف سازی، آگاهی از نحوه هزینهضرورت

های ی در دوران حاضر اهمیت بسیاری دارد و از این طریق، مدیران و اعضای گروهیابد. لذا، ارزیابی عملکرد مؤسسات آموزش ها اهمیت می

-منظور بهبود عملکرد خود انجام می یابی آن، اقدامات اصلاحی بهبرند و با ریشههای خود پی میآموزشی به نقاط قوت و ضعف فعالیت

یت محصولات و جلب رضایت ذینفعان نیز مؤثر است. بدیهی است که ها، ارتقای کیف دهند. علاوه بر این، ارزیابی عملکرد در کاهش هزینه

که مرکز تفکر و اندیشه، خلاقیت و نوآوری و نیز متولی پاسخگویی به نیازهای جامعه در های آموزشی و از جمله گروهها این امر در دانشگاه

آموزشی نیز برای دستیابی به  گروه هایست و مدیران جهت تولید، ترویج و توسعه دانش و فناوری هستند، از اهمیت خاصی برخوردار ا

کارگیری مدیریت صحیح منابع مالی، به ارزیابی عملکرد  برداری از همه منابع و امکانات موجود لازم است ضمن به عملکرد مطلوب و بهره

نداردهای دانش آموختگان با تاکید بر بایستی تلاش های جمعی وسیعی در زمینه افزایش استا .ها و واحدهای آموزشی نیز بپردازندگروه

سه زمینه مؤثر دانشگاه از آموزش مداوم جامعه و برنامه عملیاتی آموزش مداوم فارغ التحصیلان، پشتیبانی متناسب بودن برنامه های 

جهت ده و در نمو صورت پذیرد. همچنین ارزیابی مستمر به شناسایی نقاط قوت و ضعف گروه کمکآموزشی آموزش مداوم با نیازهای 

 سزایی خواهد داشت.  ارتقاء کیفیت آموزشی گروه نقش به

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

  منابع

 .انتشارات سمت تهران:. رفتار سازمانی مبانی فلسفی و تئوری های رهبری و (1388 سید علی اکبر. افجه،

ها از دیدگاه ا اهداف این گروههای متناسب ب. بررسی عملکرد گروه های آموزشی مقطع متوسطه نظری بر اساس شاخص1387امیدی، زهرا. 

دبیران، مدیران و هماهنگ کنندگان گروه های آموزشی شهر تهران. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی 

 دانشگاه تهران. 

 ارزشیابی آموزشی، تهران: سمت.  .1387بازرگان، عباس. 

 کمال تربیتوزشگاهی، چاپ هفتم، تهران،. مدیریت آموزشی و آم1393بهرنگی، محمدرضا. 

 . مدیریت منابع انسانی. چاپ نهم، تهران: انتشارات کمند سخن. 1389جزنی، نسرین. 

ویژگی های سازمان یادگیرنده بر اساس مدل پیتر سنگه. فصلنامه راهبردهای آموزش در علوم  .خدایی متین، اسماعیل و کسرایی، گلنار

 .69 – 74(، 2)6 ،1392 پزشکی،

 نظریه های سازمان و مدیریت از نوین کرایی تا پسا نوین گرایی، جلد اول، تهران، فن و هنررحمان سرشت، حسین. 

 173شماره ، 1385، مجله تدبیر، ابی عملکرد و بهبود مستمر سازمانارزی. رحیمی، غفور

 .متس : انتشاراتتهران یازدهم،چاپ  .مبانی سازمان و مدیریت .1390 .علی رضاییان،

های آموزشی دانشگاهی؛ مروری بر یک دهه تجربه گذشته در اجرای مطلوب ارزیابی درونی درگروها بررسی عوامل مرتبط بزمانی فر، مریم. 

 . 1390 ایران. پنجمین همایش ارزیابی کیفیت در نظام دانشگاهی، دانشگاه تهران، پردیس دانشکده های فنی.

 مجموعه مقالات دومین های دولتی،اقتضائات استراتژیک در انتخاب الگوی ارزیابی عملکرد سازمان بررسی و تبیین نقش. طبرسا، غلامرضا

  . 1378 .های اجرایی کشور، تهران: سازمان امور اداری و استخدامی کشورارزیابی عملکرد دستگاه ،جشنواره شهید رجایی

 ،1391 عالی. آموزش در ریزی برنامه و پژوهش دانشگاهی. فصلنامه وزشیآم هایگروه آموزشی عملکرد بر مؤثر عوامل عزتی، میترا. بررسی

65 ،45-23. 

. کرد شهر یاسلام آزاد و یدولت یها دانشگاه در رندهیادگی سازمان یها مولفه از استفاده زانیم. مژگان ،یسامان یبهرام و یعل عطافر،

 .161 – 179 ،(1)2 ،1388ن، رایا یعال آموزش فصلنامه

 . مبانی نظری و اصول مدیریت آموزشی. تهران: انتشارات بعثت.1391، علی. علاقه بند

    مدل پیتر سنگه-بررسی وضعیت سازمان سما دانشگاه آزاد اسلامی بر اساس مولفه های سازمان یاد گیرنده .1394غلامی، علی. 

 ی گروهای آموزشی دوره اول متوسطه شهر تهرانهاشناسایی عوامل سازنده در افزایش اثربخشی فعالیت .1394کریمیان، مهرانگیز. 

. بررسی و مقایسه ارزیابی درونی گروه های آموزشی 1392رضا؛ امینی، رویا؛ ساجدی، ژیلا محمدی، ناهید؛ حسنیان، مرضیه؛ برزو، سید

 .66-73(، 1)21رشته پرستاری دانشکده پرستاری و مامایی همدان. مجله علمی دانشکده پرستاری و مامایی همدان. 

 . رفتار و روابط در سازمان و مدیریت. تهران: نشر رامین.1393میرکمالی، سید محمد. 

. پایان ردارزیابی عملکرد سازمان امور اقتصاد و دارایی استان یزد با استفاده از مدل منشور عملک .1391بادی، منصوره. میرمحمدی صدرآ

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طباطبایی.  

 . مدیریت تحول در سازمان. ترجمه سیدمهدی الوانی و حسن دانایی فرد. تهران: اشراقی. 1390وندال، فرنج و سیسیل بل. 
Allen, Rebecca &   Burges, Simon. (2010). Evaluating The Provision Of School Performance 

Information For School Choice. The Centre For Market And Public Organization. University Of 

Bristol. Available In: Http://Www.Bristol.Ac.Uk/Media 

Library/Sites/Cmpo/Migrated/Documents/Wp241.Pdf.  

Bernardin, H.J. (2003). Human Resource Management: an experiential approach. 3th Edition. New 

York: Mc GrawHill. 

Byars, L.I & Rue, L.W. (2008). Human Resource Management: 9th Edition. New York: Mc GrawHill. 

Nuri Tok, Turkay. (2013). Who is An Education Supervisor? A Guide or a Nightmare?. International 

J. Soc. Sci. & Education, 3(3), 752-769. 

Nobel, J., Cryns, A., & Laury, B. (1992). Faculty productivity and 

costs: A multivariate analysis. Evaluation Review, 16(3), 288-314. 

Rossi, Federica. (2010). The Governance Of University-Industry Knowledge Transfer. Europ J Innov 

Manag. 13(2):155-171.  

Snell, S. A & Bohlander, G. W. (2007). Managing Human Resources. Thomson Publishing Company. 

Archive of SID

www.SID.ir

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/664918
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/664918
http://www.bristol.ac.uk/media%20library/sites/cmpo/migrated/documents/wp241.pdf
http://www.bristol.ac.uk/media%20library/sites/cmpo/migrated/documents/wp241.pdf
http://www.sid.ir


 

Torlakson, To. (2015). State Schools Chief Tom Torlakson's Arts Education Task Force Submits 

Recommendations To Restore The Arts To California Classrooms. Available In: 

Http://Www.Cde.Ca.Gov/Nr/Ne/Yr15/Yr15rel10.Asp.  

 
 

 
 

                                                           
 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.cde.ca.gov/nr/ne/yr15/yr15rel10.asp
http://www.sid.ir

