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 چکیده

ارزیابی عملکرد یکی از ابزارهای مهم و مؤثر مدیریت در جهت دستیابی به اطلاعات مورد نیاز برای 

تصمیم گیری درخصوص عملکردکارکنان یک سازمان می باشد. با اعمال صحیح این وسیله نه تنها 

سازمان به کارآیی مطلوب می رسد بلکه منافع کارکنان و جامعه نیز تأمین می اهداف و مأموریت های 

شود. به عبارت دیگر به طورمختصرمی توان گفت که ارزیابی عملکرد رمزموفقیت مدیریت است.این 

رکنان بانک ملت شعب تبریز درجه بر اثربخشی کا 360تحقیق با هدف بررسی تاثیر ارزیابی عملکرد

. بدین منظور با استفاده از نظریه های مربوط به ارزیابی عملکرد کارکنان، شاخص تانجام گردیده اس

-می باشد که با استفاده از نرم     های مطلوب بدست آمده است. ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه 

درجه  و شاخص  360مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد که ارزیابی عملکرد  SPSSافزار 

 بر اثربخشی کارکنان بانک ملت شعب تبریز موثر است.های آن 

 

درجه(، اثربخشی کارکنان، ضریب همبستگی و رگرسیون  360:ارزیابی عملکرد)كلید واژگان

 چندگانه

 

 بیان مساله

گرفته است، مشخص شد هیچ کدام از روش ها های ارزیابی انجامپس از تحقیقاتي كه در زمینه روش

ها و انتظارات سازمان تعیین كننده روش ارزیابی عملکرد نیست، بلكه هدف بهتر و كارآتر از دیگري

بر، تر و زمانهای جامعمعتقدند معمولا روشگرچه اکثر محققان و مدیران منابع انسانی، است. 

دهند، اما مساله مهم این است که با استفاده از تجزیه و تری در اختیار ما قرار میاطلاعات مناسب

درجه نوعی روش  360زینه منفعت روشی متناسب با وضعیت سازمان انتخاب شود.ارزیابی تحلیل ه

شود و از تمامی های مورد نظر تهیه میگروهی است که در این روش فهرستی از شایستگیارزیابی

افراد مرتبط مستقیم و غیرمستقیم فرد در سازمان اعم از مافوق، همکاران، زیردستان و مشتریان 

های تعیین شده ارزیابی کنند. فرد ارزیابی شونده نیز به شود تا او را بر اساس شایستگیمیخواسته 

بندی و به صورت ها جمعکند. نتایج حاصل از کل ارزیابیعنوان خود ارزیابی، در فرآیند مشارکت می

 (۱3۸۵شود)مرکز آموزش ایران خودرو، گزارشی به فرد بازخور داده می

 

 

تواند تمامی جنبه ها و نكات یک درجه می 360گردد این است که آیا ارزیابی ح میای که مطرمساله

ارزیابی اثربخش را در خود بگنجاند. لذا در این مقاله سعی شده که به صورت خلاصه به این مسئله 

درجه نوعى نظام ارزشیابي است كه به صورت گروهى انجام مى شود و  360پرداخته شود.بازخورد 

تریان مستقیم و غیرمستقیم فرد در سازمان اعم از رئیس، مرئوس و همكاران در این فرآیند تمامى مش

 (. ۱3۸9شركت مى كنند تا برداشتى واقعى از عملكرد شغلى ارائه كنند )پورسلطانی و همکاران،
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پیتر دراكر صاحبنظر بنام مدیریت، اثربخشي را انجام كار درست تعریف كرده است .تعاریف       

گري همچون اصلاح رویه هاي مدیریت، كسب موفقیت، تولید ایده هاي جدید، تقویت ارزشهاي دی

سازماني، تفكرگروهي، مشاركت و مواردي از این قبیل از جمله تعابیري هستند كه در مدیریت معادل 

 (.۱3۸0برند)سلطانی،¬با اثربخشی بکار می

شود. در سالهاي یت منابع انساني تلقي ميارزیابي عملكرد در تسهیل اثربخشي یك وظیفه مهم مدیر

اخیر به نقش ارزشیابي عملكرد توجه زیادي معطوف شده است. به عقیده صاحبنظران یك سیستم 

ها و كاركنان آنها ارزاني دارد. ها را براي سازمانتواند انبوهي از مزیتاثربخش ارزشیابي عملكرد مي

ند كه سیستم ارزشیابي عملكرد؛ الف( بازخورد عملكردي ا(، بیان كرده۱996)لانجنكر و نیكودیم  

آورد، ب( الزامات كارآموزي كارمند را معین مشخصي را براي بهبود عملكرد كاركنان فراهم مي

گیري پرسنلي و عملكرد ارتباط كند، د( بین نتیجهكند ج( زمینه توسعه كاركنان را فراهم و تسهیل ميمي

 دهد.وري كاركنان را افزایش ميهـ( انگیزش و بهرهنماید و نزدیكي برقرار مي

 مدل مفهومی

 

 (2007خلاصه مزایا و معایب روشهاي ارزیابي عملكرد كاركنان )اسنل و بولندرز،  

 

 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

 

 این تحقیق از بوسیله دو شاخص ارزیابی عملکرد و اثر بخشی سنجیده میشود 

 تعاریف مفهومی و عملیاتی متغیرهای تحقیق

 عملکردارزیابی 

 تعریف مفهومی 

( ارزیابي كاركنان عبارت است از: فرآیند رسمي براي سنجش و ۱999به عقیده فوت و هوك  )      

هایشان و همچنین شناخت ارائه بازخورد به كاركنان در مورد خصوصیات و نحوه انجام فعالیت

 استعدادهاي بالقوه آنان به منظور شكوفایي آنها در آینده.

 تعریف عملیاتی 

 

 

 30منظور از تعریف عملیاتی ارزیابی عملکرد در این پژوهش، نمره ای است که آزمودنی در       

 درجه دریافت میکند. 360سوال پرسشنامه طراحی شده برای ارزیابی عملکرد به روش 
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 ارزشی -شاخص اخلاقی

 تعریف مفهومی 

گرایی ¬احترام دیگران، تواضع، رازداری، مثبتارزشی به  مواردی چون رعایت  -شاخص اخلاقی    

 شود.-و..... اطلاق می

 تعریف عملیاتی 

ارزشی در این پژوهش، نمره ای است که آزمودنی  -منظور از تعریف عملیاتی شاخص اخلاقی      

 ( دریافت میکند.۱-۸درجه )سوالات 360سوال از پرسشنامه ارزیابی عملکرد به روش  ۸در 

 شاخص عملکردی

 تعریف مفهومی 

شاخص عملکردی به  مواردی چون انجام به موقع کار، داشتن مهارتهای شغلی لازم، انجام موثر   

 کارها و..... اطلاق میشود.

 تعریف عملیاتی 

سوال  ۱0منظور از تعریف عملیاتی شاخص عملکردی در این پژوهش، نمره ای است که آزمودنی در 

 ( دریافت می کند.9-۱۸درجه )سوالات 360وش از پرسشنامه ارزیابی عملکرد به ر

 شاخص فرآیندی

 تعریف مفهومی 

شاخص فرآیندی به  مواردی چون رعایت سلسله مراتب سازمانی، انعطاف پذیری، رعایت        

 انضباط و..... اطلاق میشود.

 تعریف عملیاتی 

 

 

 ۱2است که آزمودنی در  منظور از تعریف عملیاتی شاخص فرآیندی در این پژوهش، نمره ای      

 ( دریافت می کند.۱9-30درجه )سوالات 360سوال از پرسشنامه ارزیابی عملکرد به روش 

 اثربخشی کارکنان 

 تعریف مفهومی 

اثربخشی عبارت از میزانی است که یک سازمان با استفاده از منابع خاص و  بدون هدر دادن منابع 

کند جامعه خود، اهدافش را برآورده می خود و بدون فرسوده کردن غیرضروری اعضا و
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Thibodeaux et al,1996,21هایش ((. در واقع اثربخشی، درجه نزدیکی یک سازمان به هدف

 ،(.۱3۸6دهد.)زاهدي و همكاران،را نشان می

 تعریف عملیاتی 

سوال  2۸منظور از تعریف عملیاتی اثربخشی در این پژوهش، نمره ای است که آزمودنی در       

 ( دریافت میکند. AGILپرسشنامه استاندارد اثربخشی بر اساس مدل کارکردهای چهارگانه پارسونز )

 نوآوری )انطباق(

 تعریف مفهومی 

و، که سابقه قبلی ندارد، بوجود می نوآوری تغییری بدیع و تازه است که بر اساس اندیشه های ن

 (.۱3۸7آید)الوانی،

 تعریف عملیاتی 

 7منظور از تعریف عملیاتی نوآوری)انطباق( در این پژوهش، نمره ای است که آزمودنی در       

( )سوالات AGILسوال پرسشنامه استاندارد اثربخشی بر اساس مدل کارکردهای چهارگانه پارسونز )

 (دریافت میکند. 7-۱

 تعهد سازمانی

 تعریف مفهومی 

كند از نظر رابینز تعهد عبارت است از حالتي كه فرد سازمان را معرف خود دانسته و آرزو مي      

 (. ۱3۸9كه در عضویت آن سازمان باقي بماند )رابینز، 

 تعریف عملیاتی 

 

سوال  7زمودنی در منظور از تعریف عملیاتی تعهد سازمانی در این پژوهش، نمره ای است که آ     

-۱4()سوالات AGILپرسشنامه استاندارد اثربخشی بر اساس مدل کارکردهای چهارگانه پارسونز )

 (دریافت میکند.۸

 رضایت شغلی

 تعریف مفهومی 

 (.46باشد)همان منبع،-مقصود از رضایت شغلی نگرش کلی فرد درباره کارش می

 تعریف عملیاتی 
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سوال  7منظور از تعریف عملیاتی رضایت شغلی در این پژوهش، نمره ای است که آزمودنی در      

-2۱()سوالات AGILپرسشنامه استاندارد اثربخشی بر اساس مدل کارکردهای چهارگانه پارسونز )

 (دریافت می کند.۱۵

 روحیه کاری)حفظ الگوها(

 تعریف مفهومی 

مواردی چون فرهنگ بالای تشریک مساعی، همکاری تیمی، وجود روحیه کاری)حفظ الگوها( به       

 روحیه بالای کاری و تعهد به شغل و وظایف محوله و...... اطلاق میشود.

 تعریف عملیاتی 

سوال  7منظور از تعریف عملیاتی روحیه کاری در این پژوهش، نمره ای است که آزمودنی در       

-2۸()سوالات AGILمدل کارکردهای چهارگانه پارسونز ) پرسشنامه استاندارد اثربخشی بر اساس

 (دریافت میکند.22

 

 اهمیت و ضرورت موضوع

تغییر در دهی غیرمتمرکز، امروزه مسائلی مانند پدیدار شدن ساختارهای مسطح، ساختارهای گزارش

وانند از های مدیریت عملکرد و افزایش مشغله کارکنان، وجود مدیرانی را که بتشکل و ماهیت سیستم

عملکرد و منابع در دسترس خود، بازخورد بهتری بگیرند ضروری ساخته است.به علاوه در بازار 

 ها باید به جذب و نگهداری بهترین افراد بپردازند و به منظور حداکثر کردن رقابتی امروز، سازمان

 

اولأ در زمینه ارزیابي، های کارکنان، روشی را برای ارزیابی و بهبود عملکرد برگزینند که توانمندی

ای کم هزینه و بهنگام باشد، همچنین هزینه آموزش را کارآ و اثربخش باشد و از همه مهمتربه گونه

بهینه سازي كند.ثانیأ انگیزه و حس تعلق به سازمان را به كاركنان القا نماید و در نهایت موجب جلوگیري 

ها به اند تا سازمانعوامل ذکر شده سبب شده از ترك خدمت و افزایش راندمان سازمان شود. تمامی

دنبال یک روش ارزیابی مبتنی بر منابع چندگانه باشند تا از آن طریق به توسعه فرد و سازمان دست 

هایی که پاسخگویی نیازهای درجه نیز به عنوان یکی از بهترین روش 360یابند. روش ارزیابی 

های برتر دنیا از این روش به ها و سازماناز شرکت های امروزی است مطرح شده و بسیاریسازمان

 کنند.منظور ارزیابی مدیران خود استفاده می

 پیشینه تحقیق

 پیشینه داخلی

درجه در  360( در تحقیقي تحت عنوان نقش ارزیابي عملكرد با رویكرد ۱390مشرف جوادي)

 در ارزیابي كارا و اثربخش است.درجه  360اثربخشي سازماني به این نتیجه رسید كه توانایي الگوي 
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( به بررسي رابطة بین انتخاب كاركنان و اثربخشي سازمان مي ۱3۸۸ابراهیمي نژاد و محي الدیني )

پردازد. پژوهش به صورتمورد سنجي در مجتمع مس سرچشمه انجام شده است. نتایج حاصل از آزمون 

ر مجتمع انجام آزمون هاي استخدامي، همبستگي اسپیرمن و كندال و نمودار پراكنش نشان داد كه د

مس سرچشمه بینو اثربخشي سازمان رابطه وجود « انجام مصاحبة استخدامي، انجام آزمایشات جسمي، 

مالي و خط تولید با آزمون  -انجام تحقیقات محلیاداري» ندارد. همچنین اثربخشي در سه واحد ستادي، 

 -شد اثربخشیواحد ستادي بیش از دو واحد اداري والیس مورد مقایسه قرار گرفت و مشخص -كروسكال

 مالي و خط تولید است.

(در یک پژوهش میداني در شرکت ساپکو با استفاده از یك پرسشنامه معتبر ۱3۸4صدقیاني و قرائي)

ارتباطات، برنامه ریزي، سازماندهي، »درجه، هشت شایستگي مدیران شامل  360در زمینه بازخور 

، با استفاده از نظرات چهار ذینفع «کنترل، رهبري، تصمیم گیري و کارتیمي مدیریت منابع انساني،

شامل "خودارزیابي"، "مدیران مافوق"، "نیروهاي تحت سرپرستي" و "مشتریان" مورد ارزیابي قرار 

اختلاف معنادار بین نتایج ارزیابي این « روش تحلیل واریانس یک عامله»گرفته است. به کارگیري 

درصد تأیید مي کند و لذا با توجه به این یافته، لزوم اجراي ارزیابي  9۵ا در سطح اطمینان چهار ذینفع ر

درجه اي در سازمان ها به علت اینکه مدیران رفتارهاي متفاوتي را در مقابل هر ذینفع از  360هاي 

 « LSDتکنیک »خود نشان مي دهند، تأکید مي شود. در ادامه نتایج بکارگیري 

 

است که نتایج "خودارزیابي" در گروه اول به عنوان بالاترین امتیاز، نتایج ارزیابي حاکي از آن 

"نیروهاي تحت سرپرستي" و "مشتریان" در گروه دوم و نتابج ارزیابي "مدیران مافوق" در گروه سوم 

 به عنوان پایین ترین امتیاز قرار مي گیرند.

 پیشینه خارجی

( به بررسي تاثیر همخواني نمرات ارزشیابان بر میزان 2002ویه)هالورسون، تونیداندل، بارلو، و دیب 

پیشرفت شغلي كاركنان پرداختند. در این تحقیق، نمرات خود ارزشیابي مدیران به توانمندیهاي رهبري 

خود با نمراتي كه ارزشیابان )زیردستان، مافوقان، و همترازان( به این مهارت مدیران داده بودند، با 

آنها دریافتند كه خودآگاهي ) همساني نمرات خود ارزشیابي و دگر ارزشیابي( تاثیر  هم مقایسه شد.

 بسزائي در پیش بیني پیشرفت شغلي كاركنان دارد.

( در تحقیق خود به بررسي تاثیر بازخور عملكرد چند جانبه بر پیش بیني 2002سالا و دوویت ) 

تواند عملكرد كه ارزشیابي مافوقان و زیردستان مي عملكرد مدیران ارشد اجرائي پرداختند. آنها دریافتند

 مدیران اجرائي را پیش بیني كند.

( در تحقیقي به دریافتند كه اگر كاركنان، قبل از به كارگیري سیستم بازخور، ۱9۸9فدور و بتنهاسن )

نخواهد نظر مساعدي در باره آن نداشته باشند، اطلاعات بدست آمده از این سیستم از چندان مثمر ثمر 

 بود. 

(، در خصوص مقبولیت سیستم بازخور انجام دادند. ۱999تحقیق دیگري را  نیس، ماجت، و كوئینونز )

آنها در تحقیق خود به بررسي خودمفیداندیشیبه عنوان شاخصي براي پیش بیني میزان مقبولیت سیستم 
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بالائي برخوردار بودند با دریافت بازخو عملكرد پرداختند. آنها در یافتند، كساني كه از خود مفیداندیشي 

 بازخور منفي در برابر پذیرش سیستم بازخور ازخود مقاومت نشان دادند.

 

 روش تحقیق

پیمایشی می باشد و از نظر نکته  -تحقیق حاضر از لحاظ ماهیت تحقیق از از نوع تحقیقات توصیفی

 انه ای اجرا شده است.نظر هدف از نوع علمی و کاربردی می باشد که بصورت میدانی و کتابخ

 نفر میباشد. 600جامعه آماری تحقیق، شامل کارکنان رسمی و قراردادی بانک ملت شعب تبریز است که 

 

 

 

نفر تعیین شد که برای دقت بیشتر  ۱33حجم نمونه بر اساس طبق فرمول کوکران برای جامعه محدود 

 عدد می باشد. ۱30آوری شده عدد پرسشنامه توزیع شد. تعداد پرسشنامه های کامل جمع  ۱۵0

دراین تحقیق از نتایج تحقیقات قبلی ونیز مطالعه مطالب نظری مربوط به موضوع تحقیق، از روش 

های تحقیق ¬گیری متغیر-ای و نیز جستجوی اینترنتی استفاده شده است، برای اندازه¬مطالعه کتابخانه

درجه از پرسشنامه طراحی  360به روش از پرسشنامهاستفاده شده است. برای سنجش ارزیابی عملکرد 

شده و برای سنجش اثربخشی از پرسشنامه استاندارد بر اساس مدل کارکردهای چهارگانه پارسونز 

(AGIL.استفاده شده است ) 

 30برای بررسی پایائی ابزار تحقیق از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. در این مرحله به تعداد 

ن پیش آزمون در اختیار افراد نمونه قرار گرفت. و پس از جمع آوری پرسشنامه عدد پرسشنامه به عنوا

و ضریب آلفای کرونباخ میزان پایائی ابزار محاسبه شده و داده  SPSSها با استفاده از نرم افزار 

 های زیر بدست آمده است که نشان از پایائی بالای ابزارهای تحقیق می باشد.

 ی متغیرها در جول زیر نشان داده شده استکه ضریب آلفای کرونباخ برا

 360ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای ارزیابی عملکرد 

 ضریب آلفای کرونباخ نام متغیر

 ۸3/0 شاخص عملکردی

 ۸۱/0 ارزشی -شاخص اخلاقی

 ۸۸/0 شاخص فرآیندی

 ۸4/0 جمع
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 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای اثربخشی

 کرونباخضریب آلفای  نام متغیر

 انطباق)نوآوری(
 

79/0 
 

 ۸6/0 تعهد سازمانی

 ۸2/0 رضایت شغلی

 ۸0/0 حفظ الگوها

 ۸2/0 جمع

 

 تجزیه وتحلیل تحقیق

ابتدا با توزیع پرسشنامه اطلاعات لازم از جامعه آماری بدست می آید و سپس اطلاعات جمع بندی 

شده، طبقه بندی و تلخیص میشود. برای تحلیل داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از ضریب همبستگی 

ل داده ها استفاده شد که برای تجزیه و تحلی 09۵/0پیرسون و رگرسیون چند متغیره در سطح اطمینان 

 استفاده گردید. SPSSاز نرم افزار 

 آزمون نرمال بودن داده های تحقیق

در قسمت آمارهای توصیفی از نمودارهای فراوانی متغیرها و ابعاد آنها بسادگی نرمال بودن متغیرها 

 -مشاهده می شود، اما برای اطمینان از نتایج نرمال بودن متغیرهای تحقیق از آزمون کولموگروف

 یرنوف استفاده شده است. نتایج در جدول نشان داده شده است.اسم

 Kolmogorov-SmirnovZ متغیر
 

 (sigسطح معنی داری)
 

 0۵6/0 ۵92/۱ درجه 360ارزیابی عملکرد 

 0۸7/0 367/۱ شاخص عملکردی

 06۱/0 ۵32/۱ ارزشی -شاخص اخلاقی

 097/0 3۱2/۱ شاخص فرآیندی

 644/0 740/0 اثربخشی کارکنان
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در آزمون نرمال بودن داده ها فرض صفر چنین است که توزیع داده ها از توزیع نرمال تبعیت می کند 

اسمیرنوف -و فرض مقابل بر خلاف این امر دلالت دارد. با توجه به خلاصه نتایج آزمون کلموگروف

 درجه و  360شودکه سطح معنی داری متغیر ارزیابی عملکرد -در جدول  ، مشاهده می

 

است و نتیجه می شود که توزیع همگی  0۵/0های آن و متغیر اثربخشی کارکنان بیشتر از  شاخص

آنها نرمال است، به همین منظور برای آزمون فرضیه ها از آمار پارامتریک ضریب همبستگی پیرسون 

 و رگرسیون چندگانه استفاده می شود.

 آزمون فرضیه های تحقیق

زمون ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه استفاده به منظورآزمون فرضیه های تحقیق ازآ

 شده است. نتایج آزمون فرضیه های تحقیق درادامه آورده شده است.

درجه بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز موثر  360ارزیابي عملكرد به روش  فرضیه اصلی:

 است.

 

می دهد. بر اساس این خروجی چون ضریب همبستگی پیرسون و سطح معنی داری دو سویه را نشان 

می باشد فرض صفر مبنی بر عدم همبستگیارزیابي عملكرد به روش  0۵/0سطح معنی داری کمتر از 

درجه و اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریزرد می شود و همبستگی بین دو متغیر وجود  360

 است. 6۸/0دارد. ضریب همبستگی 

 فرضیه های فرعی

 :شاخص عملكردي بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز تاثیر دارد.فرضیه فرعی اول 

 

ضریب همبستگی پیرسون و سطح معنی داری دو سویه را نشان می دهد. بر اساس این خروجی چون 

و  شاخص عملكردي می باشد فرض صفر مبنی بر عدم همبستگی 0۵/0سطح معنی داری کمتر از 

تبریز رد می شود و همبستگی بین دو متغیر وجود دارد. ضریب اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب 

 است. 6۱/0همبستگی 
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 شاخص فرآیندي بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز تاثیر دارد. فرضیه فرعی دوم:

 

ضریب همبستگی پیرسون و سطح معنی داری دو سویه را نشان می دهد. بر اساس این خروجی چون 

می باشد فرض صفر مبنی بر عدم همبستگی شاخص فرآیندي و  0۵/0از سطح معنی داری کمتر 

اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریزرد می شود و همبستگی بین دو متغیر وجود دارد. ضریب 

 است. 7۱/0همبستگی 

 ارزشي بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز تاثیر دارد. -شاخص اخلاقي فرضیه فرعی سوم:

 

تگی پیرسون و سطح معنی داری دو سویه را نشان می دهد. بر اساس این خروجی چون ضریب همبس

ارزشي  -می باشد فرض صفر مبنی بر عدم همبستگی شاخص اخلاقي 0۵/0سطح معنی داری کمتر از 

بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز رد می شود و همبستگی بین دو متغیر وجود دارد. ضریب 

 ست.ا 6۸/0همبستگی 

 نتایج آزمون رگرسیون چندگانه برای تحقیق، در جدول نشان داده میشود

 

 

می باشد و این بدین معنی است که ضریب 7۱6/0میزان ضریب همبستگی جدول محاسبه شده برابر 

درصد می باشد. همچنین ضریب تعیین مدل 6/7۱همبستگی کلی بین متغیرهای مستقل و وابسته برابر 

 ست که میزان تبیین متغیر وابسته را از طریق متغیرمستقل را نشان می دهد. محاسبه شده ا۵۱3/0

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

یکی دیگر از مفروضاتی که در رگرسیون مد نظر قرار میگیرد، استقلال خطاها از یکدیگر است. در 

صورتی که فرضیه استقلال خطاها رد شود و خطاها با یکدیگر همبستگی داشته باشند امکان استفاده 

واتسون  -وجود ندارد. به منظور بررسی استقلال خطاها از یکدیگر از آزمون دوربیناز رگرسیون 

 استفاده میشود. 

قرار گیرد،    ۵/2تا  ۵/۱+ قرار دارد. چنانچه این آماره در بازه ٤و  0مقدار آماره این آزمون در دامنه 

د میشود یعنی همبستگی آزمون یعنی عدم همبستگی بین خطاها پذیرفته میشود و در غیر اینصورت   ر

واتسون برای معادله  -بین خطاها وجود دارد و نمیتوان از رگرسیون استفاده کرد. نتایج آزمون دوربین

توان از -محاسبه شده است که نشان دهنده عدم همبستگی بین خطاها میباشد و می6۸3/۱رگرسیون 

 رگرسیون استفاده کرد.  

چند متغیره این است كه میانگین باقیمانده ها بایستي  یكي دیگر از فرض هاي مدل رگرسیون خطي

هاي آن، فرض نرمال بودن -برابر صفر و واریانس آنها عدد ثابت باشد. همچنین یكي دیگر از فرض

باقیمانده ها است. براي بررسي این فرض ها از آماره هاي مربوط به باقیمانده ها و جهت تست نرمال 

 یرنوف استفاده شده است.اسم -بودن از آزمون كولموگروف

 بحث ونتیجه گیری

مجموعا در این پژوهش یك فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی با استفاده از روشهای آمار توصیفی و 

 استنباطی مورد تجزیه وتحلیل قرار گرفت. نتایج آزمون به شرح زیر خلاصه می گردد.

اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب درجه بر  360فرضیه اصلی به ارزیابي عملكرد به روش  -۱

است و سطح  6۸/0تبریز می پردازد. مقداري آماري آزمون )ضریب همبستگي پیرسون( برابر

درصد،ارزیابي عملكرد به روش  9۵معناداري كوچكتر از سطح خطاست ؛ بنابراین در سطح اطمینان 

جود دارد. یعنی با بالا رفتن مبستگی بین دو متغیر وه درجه بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعبه 360

 ۵۱/0عملكرد اثربخشي كاركنان بانك ملت افزایش مییابد. با توجه به مقدار ضریب تعیین بدست آمده )

 =r  تغییرات اثربخشي كاركنان تحت تأثیر ارزیابي عملكرد  است. %۵۱( ، می توان گفت که 

2 

 

فرضیه فرعی اول به شاخص عملكردي بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز مي پردازد.  - 2

شاخص  نیز مورد تائید قرار گرفت، یعني با افزایش 6۱/0این فرضیه با ضریب همبستگی پیرسون

عملكردي،اثربخشي  کارکنان نیز افزایش مي یابد. می توان گفت که شاخص عملكردي بر اثربخشي 

 ن بانك ملت شعب تبریز تاثیر گذار است.كاركنا

مي       فرضیه فرعی دوم به سنجش شاخص فرآیندي بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز  -3

شاخص  مورد تائید قرار گرفت.می توان گفت که 7۱/0پردازد. این فرضیه با ضریب همبستگی

 ار است.عملكردي بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریز تاثیر گذ
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ارزشي بر اثربخشي كاركنان بانك ملت شعب  -فرضیه فرعی سوم به سنجش شاخص اخلاقي -4

تایید می گردد . یعنی  %9۵در سطح اطمینان  6۸/0تبریزمي پردازد. این فرضیه با ضریب همبستگی 

یافته مي  ارزشي کارکنان، اثربخشي آن ها  افزایش می یابد. در تبیین این -با بالا رفتن شاخص اخلاقي

 اثر بخشي است. ارزشي کارکنان یک عامل مهم برای -توان گفت كه افزایش شاخص اخلاقي

با توجه به نتایج بدست  آمده از طریق آزمونهاي  همبستگي  و رگرسیون چندگانه همه فرضیه هاي 

درجه بر اثر بخشي كاركنان بانك ملت شعب  360تحقیق حاضر صحت تاثیر ارزیابي عملكرد 

 زدارد.تبری

درجه  360براي مقایسه نتایج تحقیق حاضر با تحقیقات گذشته در مورد بررسي تاثیر ارزیابي عملكرد  

ای در سازمانها و به خصوص در ¬بر اثر بخشي كاركنان بانك ملت شعب تبریزتحقیقات قابل ملاحظه

 بانك ملت انجام نگرفته است.

تحقیقات انجام گرفته،نتایج تحقیق حاضر با تحقیقات  با توجه به نتایج این تحقیق با  مقایسه با سایر

( و ۱3۸6(، شاه علیزاده و نادعلی)۱3۸۸(، ابراهیمي نژاد و محي الدیني )۱390مشرف جوادي)

 (  همخواني دارد.۱3۸4صدقیاني و قرائي)

 

 پیشنهادات محقق به سازمان مورد مطالعه

یابي عملكرد كاركنان و اثربخشي به مدیران سازمانها پیشنهاد مي شود كه نسبت به ارز-۱

 آنان در طول سال انجام گیرد.

 

 

تبیین شاخصها و تعیین سطح انتظار:پیشنهاد مي شود شاخص ها براي تمامي كاركنان -2

 تبیین شود، و سازمان سطح انتظار خود را در خصوص بكارگیري گویه ها مشخص نماید.

یشنهاد مي شود مسئولان محترم آگاهي رساني در مورد محیط كار و شرح وظایف:پ -3

شرح مفصل و با جزئیات متناسب با وظایف كاركنان بانك را تنظیم ودر اختیار آنها قرار 

دهند تا كاركنان به صورت دقیق از قوانین محیط كار و شرح و وظایف خود شناخت داشته 

 باشند، این كار باعث اثر بخشي كاركنان خواهد شد.

به ارزیابي عملكرد خود و سازمان توجه بیشتري شود، تا   پیشنهاد مي گردد نسبت -4

 باعث افزایش اثر بخشي كاركنان  در سازمان شود.

به منظور ارتقاي سطح عملكرد كلي مدیران خود، بحث اولویت بندي  در آموزش  -۵

 وتوسعه آنان را به صورت جدي دنبال كنند.
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ي عملكرد كاركنان به روش پیشنهاد مي شود بانك هاي كل كشور انجام ارزیاب -6

درجه و انجام پژوهشهاي در مورد قابلیت هاي اجرایي این الگو را قانوني  360بازخورد 

و فرا گیر نمایند تا بدین وسیله براي یكدست كردن نتایج ارزیابي كاركنان بانكهاي كل 

 كشور و رفع نا ههنجاریها و تبیضات احتمالي گام هاي جدي برداشته شود.

  

 محدودیتهای تحقیق

* احتمال عدم ارائه پاسخهای صحیح به علت عدم آشنایی کافی پاسخ دهنده به موضوع، 

که این مساله با اختصاص وقت کافی و توضیحات لازم، در مورد موضوع تحقیق و 

 پرسشنامه ها، مرتفع گردید.

 * شاغل بودن ا که باعث طولانی شدن روند تحقیق گردید.

 هش های آتیپیشنهاد برای پژو

 

 

محققین محترم در صورت تمایل میتوانند موضوعات زیر را مد نظر قرار داده و به تحقیق 

 و بررسی بپردازند. 

 مقایسه این تحقیق با سایر بانكها و سازمانهاي دیگر -۱

 درجه( بر اثربخشي كاركنان 360اولویت بندي ارزیابي عملكرد)به روش  -2

 

 منابع

 

 درجه از تئوری تا عمل. 360ارزیابی . ۱3۸۵خودرو. (مرکز آموزش ایران ۱

درجه براي رهبري در مدیریت  360(. تعیین اعتبار و پایایي مقیاس بازخورد۱3۸9(پور سلطانی،حسین و همکاران)2

 29ورزشي، مجله پژوهش در علوم ورزشی،شماره 

یابي عملكرد كاركنان(. اصفهان: . مدیریت عملكرد بستر ساز پرورش منابع انساني )ارز۱3۸۱(سلطاني، ایرج.3

 انتشارات اركان

، چاپ ۱379( زاهدی، شمس السادات و دیگران؛ فرهنگ جامع مدیریت، تهران، انتشارات دانشگاه علامه طباطبایی، 4
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(،مدیریت رفتارسازمانی)جلداول(،ترجمه علی پارساییان وسید محمداعرابی،چاپ بیست وششم ۱3۸9(رابینز،استیفن)۵

 تهران،انتشارات دفترپژوهش های فرهنگی

. 
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