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 چکيده

.  تواند موثر باشدها میارزشیابی ابزاری است که در تامین نیازهای گوناگون کارکنان و سازمان

بی ی مناساین ابزار به خوبی طراحی گردد و به نحو صحیح مورد استفاده قرار گیرد وسیله اگر

 برای تشویق ، آموزش ، بهسازی وبعضاً تنبیه کارکنان خواهد بود .

هدف از پژوهش حاضر بررسی وضع موجود نظام ارزشیابی عملکرد دبیران مدارس متوسطۀ 

ایایی و روایی لازم را دارا است و همچنین طراحی استان کردستان و این که این نظام چقدر پ

های مدل ارزشیابی مناسب با شرایط جامعۀ معلمان ویژگی یک مدل ارزشیابی عملکرد وتعیین

 . ایران است

جامعه آماری این پژوهش شامل کلیۀ مدیران و دبیران مدارس متوسطۀ استان کردستان در سال 

نفر با روش  033محاسبات آماری و هدف از پژوهش است که با توجه به  88-88تحصیلی 

منطقه جغرافیایی استان کردستان انتخاب شد . ابزار  5ای از ای چند مرحلهگیری خوشهنمونه

 5سوال بسته پاسخ و 55که شامل  سوال 55ای شامل به کار رفته د ر این تحقیق پرسشنامه

، معیار رفتار شغلی سوال 5با  های عملکردیخرده مقیاس شاخص 6سوال باز پاسخ است و دارای 

، رضایت سوال 5، چگونگی اجرای ارزشیابی با سوال 03های رفتار اخلاقی با سوال ، شاخص 8با 

. ضریب پایایی این پرسشنامه با روش سوال، است 03ای با سوال و عملکرد حرفه 6ای با حرفه

های شده برای خرده مقیاس هضریب آلفای کرونباخ مشاهدآمد .  به دست 805/3آلفای کرونباخ 

های رفتاراخلاقی (،شاخص=a 656/3) (، معیاررفتارشغلی =a 638/3)  شاخص عملکردی

(805/3 a=چگونگی اجرای ارزشیابی ، ) (580/3 a= رضایت حرفه  ،)ای  (535/3 a=  عملکرد ،)

 .(، مشاهده شد=a 3/ 805ای ) حرفه

 .دبیران مدارس متوسطه ،الگوی ارزشیابی اثربخشی :اژگان کليديو
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 مقدمه
ارزشیابی عملکرد موثر کارکنان  ۀشود تدوین و اجرای یک برناماز جمله اقداماتی که موجب بهبود عملکرد فردی و اثربخشی سازمان می

شغلی خود نیازبه آگاهی از موقعیت خود دارد . زیرا این آگاهی موجب  ۀ. در هرسازمان یک فرد برای پیشرفت و نیل به اهداف تعیین شداست

از  .هایش به کار گیردشود که از نقاط قوت و ضعف عملکرد و رفتار خود مطلع گردیده و تمهیدات لازم را برای اثربخشی بیشتر کوششمی

ها نیز به شناخت کارآیی خود نیاز دارند تا براساس آن وضعیت نیروی انسانی خود را بهبود بخشند و بر حجم تولید و ارائه سوی دیگر سازمان

کارکنان را در تامین  ها و. برنامه ارزشیابی ابزاری است که سازمانهای خود تحول مثبت ایجاد کنندخدمات خود بیفزایند و در روند حرکت

بهسازی  ،، آموزشتشویق ی مناسبی برای. اگر این ابزار به خوبی طراحی گردد و به نحو صحیح به کار برده شود وسیلهکنداین نیاز کمک می

هر  ۀکه برعهدای براساس مسئولیت و وظیفه .(03و  00، ص 0080و در نهایت بهبود عملکرد کارکنان خواهد بود )فتورچی و درویش ، 

ی یابی به اهداف ، اطلاع و اطمینان حاصل کند.برای رسیدن به چنین مقصودی همهسازمان است باید از میزان موفقیت خود در درست

در برهمین اساس  (.658، ص ، 0080یابی به اهداف را دارند )میرکمالی ، ها نیاز به ارزیابی از کارخود و تعیین میزان پیشرفت و دستسازمان

ها را در هرجامعه به کمک ها در تمام کشورهای جهان است ، بیشترین تعداد تحصیل کردهآموزش و پرورش که یکی از بزرگترین سازمان

یابی به اهداف را میسر سازند. جالب این است که درمنابع و عوامل ی اصلی خود و تعیین میزان پیشرفت و دستطلبد تا بتواند به وظیفهمی

هم چون نظام آموزشی رها  ای. حال چنانچه دبیر در فراخنای کلاس و درنظام گستردهکند، دبیر به عنوان کارگزار اصلی عمل میاین نظام

ترین عامل است و به مثابه پیچ و مهره آموز پرخرج، چنانچه دبیر در نظام آموزشی که بعد از دانششده و رفتارش مورد مشاهده قرار نگیرد

 ؟چنان تداوم یابدمتوان امیداور بود که کارآیی او هشود به حال خود رها شود آیا میموزش و پرورش محسوب میماشین عظیم آ

(Millwan,1998.p19 حال مدیران آموزشی که در امر تربیت نیروی انسانی نقش موثری دارند ، جهت تحقق بخشیدن این مهم علاوه بر .)

، ، ایجاد هماهنگیمادی ی،مسایل مختلف مدرسه مانند کنترل و وحدت بخشیدن  نیروهای انسانی ومسایل آموزش و پرورشی، نظارت و ارزشیاب

 دار هستند. از طرف دیگر فلسفۀ اساسی نظارت که شناخت و درک وضعیت سازمان،هدایت انرژی مادی و معنوی را نیز عهده انگیزش، ،تحرک

 تحقق اهداف سازمان است، در حقیقتهای لازم در جهت ارکنان و ایجاد انگیزهرفع تنگناها به شیوۀ مناسب و معقول و هدایت و ارشاد ک

 خت کارکنان خود و آگاهی از میزانها جهت دستیابی به اهداف تعیین شده نیاز به شناهمان ارزشیابی نیروی انسانی سازمان است وسازمان

نی خود را بهبود بخشیده و در روند حرکت خویش تحولات مثبت ایجاد تلاش و کارایی آنها دارند تا بر اساس آن بتوانند وضعیت نیروی انسا

ای هکند تا نظام آموزش و پرورش کشور به عنوان یک سیستم با توجه به فراسیستم. در ضمن سرعت تحولات قرن بیست و یکم ایجاب میکنند

ریزی کرده و ابزار سنجش عناصر آن را های جهان امروز برنامههای انسانی کشور متناسب با نیازهای متاثر در تربیت سرمایهموثر و زیرسیستم

ها و کارکنان در تامین این نیازها کمک فراهم کند. به این ترتیب روشن است که ارزشیابی یکی از موثرترین ابزارهایی است که به سازمان

 ق،تواند وسیله و مبنای مطلوبی برای تشویمی ده قرار گیرد،کند و اگر این ابزار به خوبی طراحی گردد و به طور صحیح و مطلوب مورد استفامی

ائل و مشکلاتی روبرو بوده است ارزشیابی در عمل با مس کارایی کارکنان باشد. باتوجه به ماهیت سیستم کنونی،ءایجادانگیزه و ارتقا آموزش،

سنجش معیارهای مورد استفاده و فرایند اجرای ارزشیابی ترین این مسائل به دوعامل بسیار مهم در ارزشیابی یعنی رسد عمدهبه نظر می که

شامل  ،رزشیابیا .اشاره دارد، چرا که اساس نظام ارزشیابی بر مبنای اندیشۀ مدیریت عملکرد و مدیریت بر مبنای هدف بناگذارده شده است

گیری هیچ گونه داوری یا در صورتی که اندازه ؛ی مطلوب بودن یا مطلوب نبودن ویژگی با موضوع مورد ارزیابی استداوری ارزشی درباره

ت گیری پایه و اساس ارزشیابی اس، اندازه. با وجود اینگیری یعنی نسبت دادن اعداد به اشیاءدهد . اندازهقضاوتی دربارۀ نتایج حاصل انجام نمی

ز بهتر آموتوانیم ارزیابی کنیم که یادگیری کدام دانشنمی، آموزان را نداشته باشیم، اگر نمرات حاصل از آزمون ریاضی دانشیا به طور مثال

تر ری جامعگی. ارزشیابی از اندازهای باعث گرفتن نمرۀ کم یا زیاد شده تا به بهبود و اصلاح طرح آموزشی خود بپردازیمبوده یا بدتر و چه مساله

مجموعه ) ابی هم توصیف کمی است و هم توصیف کیفی از رفتار، ولی ارزشیگیری یک توصیف کمی از رفتار یادگیرنده است. اندازهاست

)یا افراد( به کار  یابد که برای نسبت دادن اعداد به اشیاءمی   گیری از قواعدی تشکیل (. اندازه8، ص 0085گفتارهای ارزشیابی در آموزش ، 

گیری در آموزش هدف از اندازه (.(Nunnally,1978,p3دهد ان می)یا افراد( را به صورت کمیت نش ای که صفاتی از آن اشیاءرود به گونهمی

 .های آموزشی استهای آموزش یا برنامههای مورد نظر است ولی هدف از ارزشیابی توصیف تاثیر عملو پرورش مقایسۀ فراگیران در ویژگی

 ( .Wolf,1948.p:7,8لذا هدف همان موثربودن یک برنامه آموزشی است )
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 8نظام اهداف و راهبردها 
یکی از وظایف اصلی مدیریت هر سازمان تعیین اهداف و راهبردها با توجه به فلسفۀ وجودی سازمان بوده و جهت گیری اصلی 

های سازمان بدون اثر و هدر دادن منابع و . بدون وجود اهداف و راهبردهای مشخص، فعالیتگرددهای سازمان توسط آن تعیین میفعالیت

. همچنین اهداف سازمان تعیین کنندۀ نوع نظام ارزشی حاکم بر سازمان بوده که در طراحی نظام ارزیابی عملکرد باید مد مکانات آن استا

دهد و اهداف عملیاتی که در راستای اهداف کلی بوده تعیین کنندۀ . اهداف کلی سازمان جهت گیری اصلی آن را نشان مینظر قرار گیرد

 یارهای ارزیابی عملکرد هستند.ها و معشاخص

. از طرف دیگر وجود نظام (66شود. )پارسانیان، علی ، ص معیار یا استاندارد سنجش و ارزیابی عملکردها توسط هدف سازمان تعیین می

. ندکعملکرد تسهیل می، تحقق اهداف را توسط اجرای راهبردهای سازمان از طریق نظام ارزیابی های سازمانارزیابی عملکرد مبتنی بر رسالت

 ( .86)طبرسا ، غلامعلی ، ص 
 

 جامعۀ آماري
نفر زن  5068نفر مردو  5550ی دبیران و مدیران مدارس متوسطه استان کردستان به تعدادی آماری شامل کلیهدر این تحقیق جامعه

ری رابطۀ معکوس دارد. بدین معنی که هرچه حجم نفر خواهد بود . در واقع درصد انتخاب حجم گروه نمونه با حجم جامعۀ آما 8565 و جمعا

 دار و قابل قبول خواهدجامعۀ آماری بزرگتر باشد احتمالا در گزینش درصد کوچکتری از آن به عنوان گروه نمونه از نظر محاسبات آماری معنی

  .(0085)دلاور، بود

 : گردآوري اطلاعات و روش  ابزار

 گردد:هاي زیر گردآوري میروشهاي این پژوهش با استفاده از داده

ای محکم و منطقی در مورد مطالب مطرح شده در این تحقیق بخشی از این تحقیق : به منظور ایجاد پشتوانهايمطالعه کتابخانه-8

 گردد.ای حاصل میشامل فلسفه و مبانی نظری ارزشیابی با استفاده از مطالعات کتابخانه

تحت عنوان طراحی یک مدل  0080ای که دررسالۀ دکتری آقای حسین حاتمی در سال پرسشنامه:  استفاده از روش پرسشنامه-2

ل مارزشیابی عملکرد معلمان دورۀ ابتدائی استان فارس در دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات انجام گرفته است  که این پرسشنامه شا

  سوال باز پاسخ است.پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرانباخ به کمک نرم افزار 5سوال آن به صورت بسته پاسخ و  55ه سوال بوده ک 55

spss  تعیین گردیده است .اعتبار پرسشنامۀ مذکور به صورت صوری به کمک افراد  88/3محاسبه و ضریب پایای به دست آمده برابر با

از محتوای پرسشنامه مجددا با استفاده از روش دلفی نظر متخصصان در  متخصص و اساتید راهنما و مشاور تعیین شده  وبه منظور اطمینان

 6. پرسشنامه شامل مورد هر یک از سوالات پرسشنامه به دست آمده و پس از رفع اشکالات فرم نهایی پرسشنامه تهیه و تنظیم شده است

، شاخص سوال 03های رفتار اخلاقی با ، شاخصلسوا 8، شاخص معیار شغلی با  سوال 5های عملکردی با  خرده مقیاس است . شاخص

سوال که پس از تعیین جامعه و  03ای با سوال و شاخص عملکرد حرفه 6ای با سوال، شاخص رضایت حرفه 5چگونگی اجرای ارزشیابی با 

 ردیدنمونۀ آماری پرسشنامه بر روی نمونۀ آماری یعنی دبیران و مدیران مدارس متوسطۀ استان کردستان اجرا گ
 

 هاتوصيف داده
ه کها پرداخته شود . پس از اینها به توصیف آنبه منظور آشنایی بیشتر با ماهیت متغیرهای پژوهش لازم است قبل از تحلیل داده

 ( نفر اجرا شد.033ی آماری)مشخص شد پرسشنامه از ضریب پایایی بالایی برخوردار است پرسشنامه  روی نمونه
 

 توزیع فراوانی و درصد نمونه به تفکيک جنسيت 4-8جدول 

 

 آماریشاخص       

 جنسیت
 درصد فراوانی

 83 603 مذکر

 03 53 مونث

 033 033 مجموع
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 آمده است . 5-0توزیع فراوانی و درصد نمونۀ تحقیق به تفکیک جنسیت در جدول 

 .درصد( در نمونه شرکت داشتند 03زن ) 53درصد( ، و 83) مرد603 دهد کهنتایج نشان می
 

 توزیع فراوانی و درصد نمونه به تفکيک سابقه تدریس 4-2جدول شمارۀ 
 

 شاخص آماری               

 سابقه تدریس
 درصد فراوانی

 8/5 08 فوق دیپلم

 8/86 658 لیسانس

 8/00 05 فوق لیسانس

 033 033 جمع

 

درصد( در نمونه 8/00نفر) 05درصد( ، فوق لیسانس 8/86) نفر658 درصد(، لیسانس8/5) نفر فوق دیپلم 08دهد که نتایج نشان می

 .شرکت داشتند
 

 توزیع فراوانی و درصد نمونه به تفکيک سنوات خدمتی 4-8جدول شمارۀ 
 

 شاخص آماری           

 سنوات
 درصد فراوانی

 0/05 030 سال خدمت 03-3

 0/50 065 سال خدمت 63-03

 0/65 80 سال خدمت 03-63

 033 033 جمع

 

درصد( 0/65نفر)80سال خدمت و  03-63درصد( 0/50نفر)065سال خدمت،  3-03درصد( 0/05) نفر 030دهد که نتایج نشان می

 سال خدمت در نمونه شرکت داشتند. 03-63
 

 فراوانی و درصد نمونه به تفکيک پست شغلیتوزیع  4-4جدول شمارۀ 

 

 شاخص آماری             

 پست شغلی
 درصد فراوانی

 0/00 033 مدیر

 8/66 633 دبیر

 033 033 جمع

 

 درصد( در نمونه شرکت داشتند.8/66)633درصد(و دبیر0/00نفر)033دهد که مدیرنتایج نشان می
 

 عملکرد معلمان چگونه است ؟سوال دوم :روایی پرسشنامۀ ارزشيابی 

ای برای ارزشیابی عملکرد طراحی شده ، طرح این پرسش منطقی است که آیا واقعاً این آزمون سازۀ اگر این آزمون به عنوان وسیله

 ۀ رواییهای پرسشنامه روایی مناسبی برخوردار است ، در حیطسنجد یا نه؟ برای پاسخ به این پرسش که آیا مجموعه سوالعملکرد را می

ای هشود . تحلیل عاملی جهت تقلیل اطلاعات و دادهسازه از تحلیل عاملی استفاده شده و از این طریق ساختار عاملی پرسشنامه مشخص می

های دیگر رود هر سوال زیر یک عامل بار داشته باشد یا حداقل در عاملگیرد و بنابراین انتظار میهای کوچکتر صورت میحجیم به عامل

( . بنابراین در مواردی که سوالی در دو 0086ای نباشد همچنین هیچ عاملی تک سوالی نباشد ) نقل از هوشیاری ، رای بار عاملی برجستهدا

گیرد که دارای بالاترین بار عاملی باشد . تا جایی که نتایج به عامل دارای بار عاملی بالا و نزدیک به هم باشد آن سوال  زیر عاملی قرار می
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 ها نباشد و اگر یک سوال زیر دو عامل بارای شکل گیرد که هر سوال فقط زیر یک عامل بار داشته باشد یا دارای بار بالایی در دیگر عاملونهگ

 د.گردگیرد که به لحاظ محتوایی با آن عامل هماهنگی دارد . در ادامه نتایج تحلیل عاملی لحاظ میمساوی داشته باشد زیر عاملی قرار می

ی ،مراحل نسبتاً متنوع و پیچیده است که در آن هر یک از مراحل سه اصطلاح تحلیل عاملی ، مفهوم واحدی نیست ، بلکه در برگیرنده

 شود:گانه زیر به کار برده می

 correlation matrix) )  آماده کردن ماتریس همبستگی -1

 ( Initial factors extraction)  استخراج عوامل اوليه -2

 ،ابل تفسیر )آلن وین، ترجمه دلاوروجو برای کشف عوامل ساده و ق، جستبرای دستیابی به راه حل نهایی (Rotation) چرخش -3

0080) 

 

 تجزیه و تحليل رگرسيون چند متغيره 
ه است ک های موجود در زمینه ارزشیابی چون پدیده مورد پژوهش دارای ابعاد گسترده و چند بعدی است تلاش شدهبا عنایت به نظریه

 کند مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد و سرانجام یکمیزان تغییراتی را که هر یک از عوامل برای ارزشیابی و در نتیجه مدل ارزشیابی تبیین می

ند چمدل پیش بینی تعیین و مشخص شود . به منظور تعیین رابطه هر یک از عوامل نامبرده در زیر با ارزشیابی ، تجزیه و تحلیل رگرسیون 

 متغیری با استفاده از روش قدم به قدم مورد استفاده قرار گرفت . 
 

 :عوامل
 شاخص عملکردی 

 معیارهای رفتار شغلی

 های رفتار اخلاقیشاخص

 چگونگی اجرای ارزشیابی

 ایرضایت حرفه

 ایعملکرد حرفه
 

 ماتریس همبستگی بين متغيرهاي پيش بينی کننده  4-82جدول

 

 ایعملکرد حرفه ایرضایت حرفه اجرای ارزشیابی رفتاراخلاقی رفتارشغلی عملکرد 

 *608/3 *665/3 *638/3 *055/3 *508/3 0 عملکرد

 *065/3 *605/3 *050/3 *550/3 0  رفتار شغلی

 360/3 *080/3 365/3 0   رفتار اخلاقی

 *586/3 *060/3 0    اجرای ارزشیابی

 *556/3 0     ایرضایت حرفه

 0      ایحرفهعملکرد 

 

ها با همدیگر بزرگتر از های که با ستاره مشخص شده اند ، چون مقدار همبستگی این عاملبا توجه به نتایج مقدار همبستگی عامل

رابطۀ اما  .دار استها معنیگیریم که این رابطهدرصد نتیجه می 55/3( است بنابراین با اطمینان df=033و  r=000/3جدول )  rمقدار 

 .صدم معنی دار نیست 360/3صدم و  365/3ای باتوجه به همستگی های رفتار اخلاقی با اجرای ارزشیابی و عملکرد حرفههمبستگی عامل

 

 بحث و نتيجه گيري
پس ها به تحلیل آماری آنها پرداخته،سآوری دادهپردازد و پس از جمعدر هر پژوهشی، محقق طی مراحل منظمی به انجام تحقیق می

گیری به تنهایی کافی نیست و محقق باید نتایج به دست آمده را تفسیر کند پژوهشگر باید اصول کلی، زند، اما نتیجهگیری میدست به نتیجه

 فسیر. تها فراهم آیدهای آماری را مورد بررسی و توجه قرار دهد تا مناسبت و کفایت تعبیر و تفسیر دادهها، و تحلیلگیری ها، اندازهروش

-نامهگیری در برتوان دست به تصمیمدهد که تا چه حد نتایج قابل تعمیم به جامعه است و چگونه بر مبنای آن میصحیح نتایج نشان می

هدف از پژوهش حاضرطراحی مدل الگوی  . های عملی و کاربردی یک پژوهش است. این مرحله یکی از جنبههای عمومی و کلی زدریزی
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میمات . اما نظر به این که در زمانی که تصی اثربخشی او باشد. ارزشیابی دبیر باید بر اساس اطلاعاتی در زمینهکرد دبیران استارزشیابی از عمل

وۀ . این ارزشیابی از نحها در مرد عملکرد دبیراست، بسیاری از ارزشیابیباید اتخاذ شو اطلاعات مستقیم در مورد اثربخشی دبیر وجود ندارد

. اهداف این پژوهش بررسی وضع موجود نظام ارزشیابی عملکرد شودبه این که او تا چه حدو د در پست خودش کارآیی دارد مربوط می عملکرد

، نهایت طراحی یک مدل ارزشیابی عملکرد دبیران مدارس متوسطه ردبیران مدارس متوسطه و این که این نظام چقد پایای و روایی دارد و د

دهد ( نتایج نشان می0065) در تحقیقی توسط مجتبی نقوی. مدل ارزشیابی متناسب با شرایط جامعه معلمان ایران است هایتعیین ویژگی

های معلمان انتخاب نشده است و استفاده از نتایج ارزشیابی برای ارتقاء که از دیدگاه مدیران و معلمان ، عوامل مورد ارزشیابی مطابق با ویژگی

ای تشریفاتی تبدیل کرده است . همچنین مدیران و معلمان ، اطلاع به موقع از نتایج ارزشیابی در طول ارزشیابی را به وسیله، و ترفیع گروه

یابی های ارزشبه طور کلی فرم .دانند و به طور کلی مدیران و معلمان از نحوۀ ارزشیابی رضایت ندارنددوره و پایان دورۀ ارزشیابی را ضروری می

م از قبیل ها بیشتر به رفتار سازمانی معلتواند به خوبی ابعاد مختلف کار معلم را ارزشیابی کند زیرا در آنمبهم و بسیار کلی است و نمی، کنونی

ها طوری تنظیم شده که امکان . همچنین فرمآموزان و ... تاکید شده است، ارتباط با همکاران و حفظ ارتباط با اولیای دانشرعایت مقررات

ی های ارزشیابهای عینی و مشخصی در فرمبه دلیل این که هدفاب در جریان ارزشیابی زیاد است .دخالت اظهار نظر و سلیقۀ شخصی ارزشی

خصی ها و و غرض ورزیهای شپردازند . بنابراین بدیهی است که حب و بغضبینی نشده و نیز ارزشیابان به مشاهدۀ مستقیم کار معلم نمیپیش

، ارزشیابی را به عنوان یک وظیفۀ اداری . ارزشیابان. موضوع دیگر عدم تخصص ارزشیابان در زمینۀ ارزشیابی استشیابی تاثیر دارددر امر ارز

رای ها بموضوع قابل ذکر دیگر این که چون ارزشیابیارزشیابی اطلاعات کافی ندارند . توان گفت که در مورد موضوع دانند و به جرات میمی

کنند به طریقی با هم کنار آیند و ، معلمان و ارزشیابان سعی میگیرد و بیشتر برای افزایش حقوق و مزایا استوزشی انجام نمیاهداف آم

. این امر به ویژه در شرایط اقتصادی کنونی کشور ما که حقوق معلمی کم است موجب شده که ارزشیابی برخلاف میل یکدیگر عمل نکنند

( همسو است که از نتایج ارزشیابی از کار 0065یفاتی و اداری به خود بگیرد که این با نتایج تحقیق غلامرضا فرزام )، حالت تشربیش از حد

 .معلمان جز در دادن پاداش و ارتقای گروه به نحو مفید و موثر استفاده نمی شود
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 و مراجع منابع

، 5سال سوم شماره  ،فصلنامه مدیریت آموزش و پرورش، ، مبانی علمی و قانونی ارزشیابی در بخش دولتی، یوسفاردبیلی [0]

0080. 

، تهران 0، جلد های فرهنگی، دفتر پژوهش، ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابیاستیفن پی، رابینز، رفتار سازمانی [6]

0088. 

 ن، انتشارات ارسباران، تهراشناسی و علوم تربیتی، ترجمه علی دلاورراهنمای تحقیق و ارزشیابی در روان ایزاک، استفان، [0]

0085. 

 0058، 56شماره  ،مدیریت امروز امیدی، تورج، سیستم ارزیابی کارآیی کارکنان سازمان، [5]

 .0080، 50های آموزشی ضمن خدمت معلمان ، فصلنامه تعلیم و تربیت شماره های ارزیابی تاثیر دورهبازرگان، عباس، روش [5]

 .0080، چاپ سوم ،تهران ، ماجدرفتار سازمانی، ترجمه قاسم کبیری هرسی ، کنت،ایج بلانچارد،مدیریت پاول، [6]

 0068، تهران ، چاپ دوم ،انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی، عبدا...، اصول مدیریتجاسبی [8]

 .0085، تهران ، چاپ دوم، مرکز آموزش مدیریت دولتی، ترجمه سید امین ا... علوی، مدیریت اثربخش، لاکتجان [8]

 .0085، تهرانمدیریت منابع انسانی، انتشارات نی، چاپ اول ،، نسرینجزنی [5]

 .0080محمود، ارزیابی در مدیریت نیروی انسانی، آبیک مجتمع صنعتی سیمان حاجی شریف، [03]

 .0065تهران ، ،، چاپ اولانتشارات سمت ،اصول مدیریت بازرگانی علی، رضائیان، [00]

 ، ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابی ، جلد اول ی ساختارال دفت، تئوریهای سازمان و طراح ریچارد، [06]

قات ، شورای تحقیاستفاده بهینه ازنتایج سیستم ارزشیابی کادر آموزشی مقطع متوسطه در استان مرکزی محمود، داودپور، [00]

 .0080اداره کل آموزش و پرورش استان مرکزی، تهران 

 .0080، مرکز آموزش مدیریت دولتی، تهران ه یوسف اردبیلی ، چاپ اولای ، ترجمهای مشاورهدوبورد، مهارت ،روبرت [05]

 .0086، چاپ دوم ، تهران انتشارات سمت ،، اسفندیار، مدیریت منابع انسانیسعادت [05]

 ،مقاله روند ارزشیابی مستخدمین مشمول قانون استخدام کشوری و نحوه میئشداجرای آن بعد از انقلاب عباس، سوهانگیر، [06]

 .0065اره یک ، دفتر ارزشیابی سازمان امور اداری و استخدامی کشور،نشریه شم

با آنها، فصلنامه تعلیم و  های رویاروییهای اجرای برنامه ارزشیابی عملکرد کارکنان آموزش و شیوه رضا، دشواری ساکی، [08]

 .0085، دوره اول 06، شماره تربیت

 .0086انتشارات آگاه ، تهران  ،ر علوم رفتاریهای تحقیق دروش الهه، حجازی، عباس؛ بازرگان، زهره؛ ،سرمد [08]

 .0086انتشارات دوران، تهران  سنجش و ارزشیابی آموزشی، گیری،علی اکبر، اندازه سیف، [05]
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