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نگرش كاركنان دانشكده هاي
دانشگاه علوم پزشكي اهواز نسبت به

نحوه ي ارزشيابي عملكرد آنان در سال 1386
امين ترابي1 / سعيده ستوده2

چكيده

مقدمه: ارزشيابي عملكرد، تحليلي منظم از پاسخگويي فعاليت هاي فردي به اهداف و وظايف است. اين پژوهش با هدف تعيين نگرش 
كاركنان دانشكده هاي دانشگاه علوم پزشكي اهواز در زمينه ارزشيابي عملكرد سالانه شان انجام شد.

روش بررسي: اين مطالعه توصيفي - پيمايشي، به صورت مقطعي با استفاده از روش سرشماري در بين 150 نفر از كاركنان شاغل 
در دانشكده هاي دانشگاه علوم پزشكي اهواز در سال 1386 صورت گرفت. داده هاي مورد نظر از طريق پرسشنامه حاوي 55 سوال 
گردآوري شــد. پاســخ به ســؤالات بر اســاس مقياس ليكرت (از كاملا مخالف تا كاملا موافق) بود. داده ها پس از گردآوري به وسيله 

نرم افزار آماري SPSS نسخه 11 و آزمون هاي آماري توصيفي و تحليلي مرتبط تحليل گرديد.
يافته ها: 54.7 درصد از افراد مورد مطالعه زن و بقيه مرد بودند. از لحاظ ســني، 20.7 درصد افراد در گروه ســني 30-20، 50 درصد 
40-31، 26.7 درصد 41-50 و 2.7 درصد در گروه بالاتر از 50 ســال قرار داشــتند. ميانگين و انحراف معيار ســن افراد مورد مطالعه 
7.2±37.7 ســال بود. 66.32 درصد افراد، در مورد انجام ارزشــيابي داراي ديدگاه مثبت، 17.35 درصد داراي ديدگاه منفي و 16.33 
درصد افراد بدون ديدگاه خاص بودند. در زمينه نحوه اجراي ارزشــيابي كنوني عملكرد كاركنان، 39.75 درصد افراد ديدگاه منفي، 
34.41 درصد ديدگاه مثبت و 25.84 درصد ديدگاه خنثي داشتند. طبق آزمون آماري كاي دو با ضريب اطمينان 95 درصد بين ديدگاه 
افراد در زمينه ضرورت ارزشيابي كاركنان و نيز ديدگاه آنها در زمينه نحوه انجام ارزشيابي جاري رابطه آماري معني دار به دست 

(P=0.001) .آمد
نتيجه گيري: طبق اين مطالعه، اكثر كاركنان انجام ارزشيابي را ضروري دانستند، اما نسبت به ارزشيابي جاري نگرش مثبتي نداشته 
يا بي تفاوت بودند. شــايد اين نوع نگرش ناشــي از روش ها، معيارها و ضوابط مورد اســتفاده در ارزشيابي باشد. مهمترين مؤلفه در 
بهبود فرآيند ارزشيابي عملكرد كاركنان، آشنايي آنان با رسالت و خط مشي هاي سازمان و شفاف نمودن روش و اهداف ارزشيابي 

و ارائه بازخورد مناسب از طرف مديران و سرپرستان است.
كليد واژه ها: ارزشيابي، كاركنان، عملكرد، دانشكده، دانشگاه
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مقدمه
ــاخص هاي ارزيابي بهره وري سازمان و  يكي از بارزترين ش
ــرمايه" (Capital Return) است و  مديريت آن "بازگشت س
ــاخص، مرهون عامل  مديران كاردان كاملاً آگاهند كه اين ش
حياتي تري به نام كارآمدي افراد است. [1] محققان و اندشمندان 
ــه كاركنان مهم ترين "مزيت رقابتي"  ــروزه بر اين باورند ك ام
ــتند و معتقدند كه  ــازمان هس (Competitive advantage) س
ــاني همه نيازمندي هاي استراتژيك يك سازمان  سرمايه انس
ــازد [2] و امروزه كاركنان در تحول لحظه به  را برآورده مي س
ــتم اداري واستخدامي وارائه خدمات بهينه سهم  لحظه سيس
عمده اي را دارا مي باشند. [3] بهبود اين عنصر سرنوشت ساز 
در سايه ارزشيابي عملكرد او امكان پذير است. اهداف مذكور 
هنگامي دست يافتني است كه ابزارهاي سنجش همه جانبه و 
دقيق باشند و بتوانند نقاط ضعف و قوت كاركنان را به نحوي 
اثربخش نمايان سازند و كاركنان را از نتايج ارزشيابي آگاهي 

داده و نقاط مثبت و منفي را به آن ها تفهيم كنند. [4]
توأم با تغييردر فلسفه وجودي اداره امور كاركنان، مديريت 
ــاني به تدريج پا از وظايفي چون انتخاب واستخدام  منابع انس
نيرو، تعيين حقوق و مزايا و ايجاد هماهنگي در روابط كاركنان 
ــاهديم كه مديريت منابع انساني در  ــت. امروزه ش فراتر گش
ــتراتژيك، آموزش كاركنان،  ــرح ريزي برنامه هاي مهم اس ط
ــتم ارزيابي عملكرد كاركنان و سيستم پاداش و  طراحي سيس
... جايگاهي به مراتب والاتراز گذشته در سازمان يافته است 
و بديهي است ارزشيابي عملكرد كاركنان از جمله مهم ترين 
ــائلي است كه مسئولان سازمان با آن روبه رو هستند. [5]  مس
ــي نحوه عملكرد كاركنان موضوعي است كه در مسير  بررس
ــازمان، ارائه خدمت و ادامه  ــكيل يك س تاريخ به موازات تش
حيات آن سازمان تشكيل يافته است و امروزه سبب پيدايش 
ــترده اي با نام «ارزيابي عملكرد»  ــيار عميق و گس مباحث بس
ــيابي عملكرد پرسنلي» شده است. فرايند ارزشيابي  يا «ارزش
ــله اقدامات رسمي براي بررسي  ــت از يك سلس عبارت اس
عملكرد در فاصله زماني معين و شامل تمامي رفتارهاي فرد 

در ارتباط با كاركرد او در آن دوره معين مي باشد. [6]
ــيابي عملكرد را مي توان «سنجش سيستماتيك و  ارزش
منظم كار افراد در رابطه با نحوه انجام وظيفه آن ها در مشاغل 
محوله و تعيين پتانسيل موجود در آن ها جهت رشد و بهبود» 

تعريف كرد. [7] براي تعيين شايستگي و لياقت كاركنان بايد 
نظام ارزشيابي را در هر سازمان فعال كرد و ارزشيابي را اصل 
ــت، زيرا نظام ارزشيابي علمي،  جداناپذير از مديريت دانس

توانمند و معتبر، پيشرفت سازمان را افزايش مي دهد. [8]
طي مطالعاتي كه در داخل كشور صورت گرفت مشخص 
ــد كه متغيــرهاي انگيزش، بازخورد عملكرد (ارزيابي)  ش
ــتند كه بيشترين تأثير را بر  ــازماني عواملي هس و حمايت س
ــره وري دارند. [9] ارزيابي كاركنان به روش هاي متفاوتي  به
صورت مي گيرد، بسياري از تكنيك ها و روش ها به سادگي 
قابل بهره برداري است و برخي به تلاش، تخصص و آموزش 
ــدف همه روش هاي  ــت. در نهايت ه ــتري نيازمند اس بيش

ارزشيابي عملكرد، بازدهي بيشتر است. [10]

روش بررسي
ــت.  ــي اس اين پژوهش از نوع مطالعات توصيفي - پيمايش
ــر از كاركنان  ــامل 178 نف ــش اين تحقيق ش ــه پژوه جامع
رسمي، پيماني و طرحي شاغل در دانشكده هاي پيراپزشكي، 
ــت، پزشكي، پرستاري و مامايي اهواز، دندانپزشكي،  بهداش
ــي، داروسازي و دانشكده پرستاري آبادان دانشگاه  توانبخش
ــان اجراي طرح  ــند كه در زم ــكي اهواز مي باش ــوم پزش عل
ــيابي قرار  ــان مورد ارزش حداقل يك نوبت در طول خدمتش
ــتفاده شده  ــماري اس گرفته اند. در اين مطالعه از روش سرش
ــنامه گردآوري  ــورد نظر از طريق پرسش ــت. داده هاي م اس
ــامل 10 سؤال (مربوط به مشخصات  ــد. اين پرسشنامه ش ش
فردي و شغلي كاركنان)، 7 سؤال (مربوط به نگرش كاركنان 
ــيابي) و37 سؤال (مربوط به  ــبت به ضرورت انجام ارزش نس
ــبت به ارزشيابي جاري) بود كه پاسخ آن ها  نگرش آن ها نس
ــاس مقياس ليكرت (كاملاً موافق، موافق، نسبتاً موافق،  بر اس
مخالف و كاملاً مخالف) و يك سؤال باز بود. در اين مطالعه 
محقق ديدگاه كاملاً موافق و موافق را نگرش مثبت و ديدگاه 
مخالف و كاملاً مخالف را نگرش منفي در نظر گرفته است. 
ــي محتوايي و با مشورت با  ــنامه از طريق بررس اعتبار پرسش
ــان و نيز استفاده از مطالعات قبلي تأييد و پايايي آن  كارشناس
نيز با استفاده از روش آزمون - باز آزمون با ضريب همبستگي 
ــد. براي جلوگيري از  ــؤالات، تعيين ش 86 درصد در بين س
خطاهاي احتمالي ناشي از حضور محقق در محل تحقيق، به 

نگرش كاركنان دانشكده هاي دانشگاه علوم پزشكي اهواز …
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ــد تا آزادانه در فرصت مناسب پرسشنامه  افراد اجازه داده ش
ــل نمايند در نهايت  ــا يك هفته تكميل و تحوي ــر ت را حداكث
ــد و داده ها به وسيله نرم افزار  ــنامه عودت داده ش 150پرسش
SPSS و آزمون كاي دو براي تعيين سطح معني داري آماري 

بين متغيرهاي مستقل و وابسته تجزيه و تحليل گرديد.

يافته ها
اين مطالعه كه در بين كاركنان دانشكده بهداشت كه مشمول 
ــالانه مي باشند، صورت گرفت. براساس  طرح ارزشيابي س
ــه زن و بقيه مرد  ــد از افراد مورد مطالع ــج آن 54.7 درص نتاي

ــني  ــراد (50 درصد) در دامنه س ــتر اف بودند. بيش
ــتند و ميانگين و انحراف  ــال قرار داش 40-31 س
معيار سن افراد مورد مطالعه 7.2±37.7 بود. نتايج 
ــراد مورد مطالعه  ــان داد كه اكثر اف اين مطالعه نش
ــد. از نظر تحصيلات  ــد) متأهل بودن (75.3 درص
ــم، 24.7 درصد ديپلم، 10.7  ــد زير ديپل 3.3 درص
ــم و 61.3 درصد داراي مدارك  ــد فوق ديپل درص
ليسانس و بالاتر بودند. عمده افراد (41.3 درصد) 
ــابقه كار 20-10 سال بودند و ميانگين و  داراي س
ــراد 7.2±12.9 بود.  ــابقه كار اف انحراف معيار س
ــغلي، 19.3 درصد سرپرستان،  از نظر وضعيت ش
ــان  38 درصد كاركنان و 42.7 درصد را كارشناس
ــكيل مي دادند. نحوه استخدام 66 درصد افراد  تش
رسمي، 32.7 درصد پيماني و 1.3 درصد از طريق 
طرح لايحه نيروي انساني بود. رسته خدمتي 53.3 
درصد افراد اداري، 33.3 درصد بهداشتي درماني، 
ــي و 0.7 درصد ساير رسته ها  12.7 درصد آموزش
ــال 4 بار و  بودند. 62 درصد افراد در طول يك س
بيشتر تشويقي به انحاء مختلف دريافت كرده اند. 
ــويق در 49.3 درصد افراد به  ــترين روش تش بيش
ــط مدير مستقيم  صورت تركيبي از تقديرنامه توس
ــال و نيز دريافت تقديرنامه از  ويا كارمند نمونه س

معاون مدير يا ساير سرپرستان بوده است.
در اين مطالعه ديدگاه افراد مورد مطالعه نيز در 
ــيابي سالانه و روش  دو بعد ضرورت انجام ارزش
اجراي آن، مورد بررسي قرار گرفت. بر اين اساس 

نتايج نشان مي دهد كه در زمينه ضرورت ارزشيابي عملكرد 
ــورد مطالعه با اين كه انجام  ــان، 39.74 درصد افراد م كاركن
ارزشيابي سالانه عملكرد كاركنان يك ضرورت است كاملاً 
موافق بودند و فقط 4.88 درصد آن ها در اين زمينه نظر كاملاً 
ــيابي جاري عملكرد  ــتند. در زمينه نحوه ارزش مخالف داش
كاركنان، 25.84 درصد با نحوه اجراي ارزشيابي نسبتاً موافق 
و فقط 13.22 درصد آن ها با نحوه اجراي آن در دانشكده هاي 

خود كاملاً موافق بودند (نمودار1 و2).
ــه طور كلي، 66.32 درصد افراد مورد مطالعه، در مورد  ب
ــالانه كاركنان" داراي  ــيابي س "ضرورت اجراي نظام ارزش

امين ترابي / سعيده ستوده 

نمودار 1: فراواني نسبي افراد مورد مطالعه بر اساس نگرش آن ها
نسبت به ضرورت انجام ارزشيابي

نمودار 2: فراواني نسبي افراد مورد مطالعه بر اساس نگرش آن ها
نسبت به نحوه ارزشيابي جاري عملكرد كاركنان
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ديدگاه مثبت (يعني با انجام اين فرآيند موافق يا كاملاً موافق 
ــد)، 17.35 درصد داراي ديدگاه منفي و 16.33 درصد  بودن
ــت كه در زمينه  ــتند. اين در حالي اس افراد ديدگاه خنثي داش
ــيابي جاري عملكرد كاركنان" به روش  "نحوه اجراي ارزش
ــراد داراي ديدگاه منفي،  ــاري به ترتيب، 39.75 درصد اف ج
ــد داراي ديدگاه مثبت و 25.84 درصد ديدگاه  34.41 درص

خنثي داشتند (جدول 1).
ــاري كاي دو با ضريب اطمينان 95  ــاس آزمون آم بر اس
ــت تأهل افراد مورد مطالعه و ديدگاه هاي  درصد بين وضعي
آن ها در زمينه ضرورت انجام ارزشيابي سالانه كاركنان رابطه 
معني دار وجود داشت (P=0.000) به طوري كه افراد متأهل 
داراي نگرش مثبت تري نسبت به افراد مجرد بودند. همچنين 
ــراد در زمينه ضرورت  ــان داد بين ديدگاه اف آزمون فوق نش
ــيابي جاري، رابطه  ــان و نحوه انجام ارزش ــيابي كاركن ارزش

.(P=0.001) آماري معني دار وجود دارد
يافته هاي اين تحقيق نشان مي دهد كه وضعيت بازخورد 
ــت. به طوري كه  ــب نيس نتايج حاصل از عملكرد نيز مناس
ــئولين  86.65 درصد افراد مورد مطالعه بيان كرده اند كه مس
ــيابي در مورد نتايج  ــا پس از انجام ارزش ــتان آن ه و سرپرس
حاصله از ارزشيابي با آن ها به بحث و گفتگو نمي پردازند. 75 
ــتباهات و نواقص عملكردي  درصد نيز اظهار كرده اند كه اش
آن ها پس از ارزشيابي تذكر داده نمي شود و 93.7 درصد نيز 
ــكالات و نواقص ناشي از  اظهار كرده اند كه در زمينه رفع اش
ارزشيابي سالانه آن ها برنامه آموزشي خاصي طراحي و اجرا 
نمي گردد. در مورد انجام ارزشيابي به صورت سالانه (سالي 
يك بار) 36.84 درصد از كاركنان نسبت به آن داراي ديدگاه 
كاملاً موافق و 33.44 درصد داراي ديدگاه موافق بودند. نتايج 
ــي در مورد ضرورت انجام «خود ارزشيابي» حاكي از  بررس
آن است كه 82.98 درصد از كاركنان نگرش مثبتي نسبت به 
ــؤال كه " مسئولان  ــبت به اين س انجام آن دارند. همچنين نس

در ارزشيابي سالانه بيشتر بر نقاط ضعف تكيه مي كنند" 19.1 
درصد كاركنان نظر كاملاً موافق، 21.1 درصد موافق و 30.4 
ــبتاً موافق داشتند. در اين زمينه كه "ارزشيابي  درصد نظر نس
سالانه به روش فعلي باعث تبعيض بين همكاران مي گردد"، 
18.7 درصد نظر كاملاً موافق، 26.7 درصد موافق، 24 درصد 
نسبتاً موافق، 20.7 درصد مخالف و 10 درصد كاملاً مخالف 
ــه 32.7 درصد از كاركنان  ــت ك بودند. نتايج حاكي از آن اس
ــرد را براي رفع  ــالانه انگيزه ف ــيابي س معتقد بودند كه ارزش
ــش مي دهد در حالي كه  ــي و تخصصي افزاي ــاي فن كمبوده

43.4 درصد در اين زمينه داراي ديدگاه منفي بودند.

بحث و نتيجه گيري
يافته هاي حاصل از اين پژوهش حاكي از آن است كه 69.32 
درصد افراد ديدگاه مثبتي نسبت به ضرورت انجام ارزشيابي 
سالانه داشتند. در اين زمينه آقاجاني و همكاران نيز در تحقيق 
ــيابي را  خود عنوان كردند كه 40 درصد كاركنان انجام ارزش
ــي نيز در اين زمينه  ــته اند. [3] ميرسپاس امري ضروري دانس
ــد: "95 درصد از كل شركت كنندگان در شش دوره  مي نويس
ــيابي از  ــت پايه مركز آموزش مديريت دولتي، ارزش مديري
ــخيص داده اند." [11] تفاوت  ــان را يك ضرورت تش كاركن
موجود در نتايج اين تحقيق مي تواند ناشي از تفاوت جامعه 
پژوهش باشد به اين معنا كه جامعه مورد پژوهش در تحقيق 
ــيابي قرار  ــاني بودند كه كاركنان خود را مورد ارزش فوق كس
ــاني  ــد و جامعه مورد پژوهش در تحقيق حاضر كس مي دادن

بودند كه خود مورد ارزشيابي قرار گرفته اند. [3]
 در مورد انجام ارزشيابي به صورت سالانه (سالي يك بار) 
ــتند. كاوياني نيز  70.28 درصد از كاركنان نگرش مثبتي داش
ــد: تقريباً نيمي از پرسنل پرستاري  در پژوهش خود مي نويس
ــورد مطالعه خود (57.7 درصد) در اين زمينه نگرش مثبت  م
ــي ارزيابي عملكرد كاركنان، به  ــتند. [12] ميانگين زمان داش

نگرش كاركنان دانشكده هاي دانشگاه علوم پزشكي اهواز …

جدول 1: درصد افراد مورد مطالعه بر اساس نگرش كلي آن ها نسبت به ضرورت ارزشيابي و نحوه ارزشيابي جاري

نگرش مثبتنگرش، حيطه
(مجموع ديدگاه كاملاً موافق و موافق)

بي تفاوت
(ديدگاه نسبتاً موافق)

نگرش منفي
(مجموع ديدگاه كاملاً مخالف و مخالف)

66.3216.3317.35ضرورت انجام ارزشيابي

34.4125.8439.75ارزشيابي جاري عملكرد كاركنان



(38
) 12

1؛ 
38

ت 8
لام

ت س
يري

مد

21

ــال ضروري است.  ــط يك يا حداكثر دو بار در س طور متوس
ــت  ــد ممكن اس ــر فاصله زماني بين دو ارزيابي زياد باش اگ
ــوند  ــي از مواردي كه مي توانند در ارزيابي مؤثر واقع ش خيل
ــرف ديگر چنانچه فاصله زماني بين  ــوش گردند و از ط فرام
ــد ممكن است فرآيند  ارزيابي  بيش از حد به هم نزديك باش
ــي در  دچار روزمرگي گردد. در پژوهش حاضر، نتايج بررس
ــيابي» حاكي از آن است كه  مورد ضرورت انجام «خود ارزش
ــبت به انجام آن  ــد از كاركنان نگرش مثبتي نس 82.98 درص
ــخص كرد كه 34.3  دارند. محبتي نيز طي پژوهش خود مش
ــيابي كاركنان را خيلي  ــد كاركنان ضرورت خود ارزش درص
ــط، 4 درصد كم  ــد زياد، 14.3 درصد متوس ــاد، 44 درص زي
ــان داد كه  ــته اند. نتايج تحقيق وي نش و 3.3 خيلي كم دانس
ــيابي سالانه را  ــتم موجود ارزش 26.8 درصد كاركنان، سيس
نامناسب و 13.8 درصد آن را خيلي نامناسب دانسته اند [13] 
ــر، 39.75 درصد از كاركنان در زمينه نحوه  ــه حاض در مطالع
ــيابي جاري سالانه كاركنان داراي ديدگاه منفي بودند.  ارزش
ــب و خيلي نامناسب)  كه اگر مجموع اين دو ديدگاه (نامناس
ــن دو مطالعه با هم  ــي در نظر بگيريم نتايج اي ــدگاه منف را دي

مطابقت زيادي دارند.
نقوي هم طي پژوهشي كه انجام داده مي نويسد: "عوامل 
ــيابي فعلي كاركنان از ديدگاه  ــيابي در نظام ارزش مورد ارزش
مديران و معلمان مطابق با ويژگي هاي آنان انتخاب نشده اند 
ــتم ارزشيابي فعلي رضايت ندارند."  و لذا آنان از نتايج سيس
[14] همچنين يافته ها پژوهش حاضر نشان مي دهد كه 40.2 
ــيابي  ــئولان در ارزش ــبت به اين كه مس درصد از كاركنان نس
ــتر بر نقاط ضعف تكيه مي كنند نگرش موافقي  ــالانه بيش س
دارند. كاوياني نيز در تحقيق ديگري عنوان مي كند كه 71.2 
ــتند. [12] فلين  ــد از كاركنان با اين ديدگاه موافق هس درص
ــر بخش نبودن  ــز يكي از دلايل اث ــر [16] ني [15] و لانجنك
ــرد واپس نگري و  ــتفاده از رويك ــيابي را اس نظام هاي ارزش
ــط مديران  ــر جنبه هاي منفي عملكرد كاركنان توس ــد ب تأكي
ــد. طبق نتايج پژوهش حاضر 45.4 درصد از كاركنان  مي دانن
ــالانه به روش فعلي باعث تبعيض  ــيابي س معتقدند كه ارزش
ــن كه كاوياني در پژوهش  ــن همكاران مي گردد، ضمن اي بي
ــتاران، ارزشيابي  ــد از ديدگاه 64 درصد پرس خود مي نويس
ــدورت و تبعيض بين  ــالانه به روش فعلي باعث ايجاد ك س

ــكاران مي گردد. [12] نتايج پژوهش حاضر حاكي از آن  هم
است كه 32.7 درصد از كاركنان معتقدند كه ارزشيابي سالانه 
ــزه فرد را براي رفع كمبودهاي فني و تخصصي افزايش  انگي
ــد: "48.5 درصد از  مي دهد. در اين زمينه بيضاوي مي نويس
ــالانه انگيزه اي سبب رفع  ــيابي س مديران معتقدند كه ارزش
ــد." [17] تحقيق ديگر  ــاي فني و تخصصي مي باش كمبوده
ــه 82 درصد از كاركنان معتقد  ــان مي دهد ك در اين زمينه نش
بودند كه وضع موجود نظام ارزشيابي عملكرد بر انگيزش و 
كارايي كاركنان مؤثر بوده است. [18] كه نتايج اين تحقيق با 
ــت. نتايج مطالعه حاضر  يافته هاي مطالعه حاضر متفاوت اس
نشان داد كه تنها 13.35 درصد از كاركنان عنوان كرده اند كه 
پس از اتمام ارزشيابي مسئولين در مورد نتايج حاصله با آنان 
ــته اند. بيضاوي نيز طي تحقيق خود  ــه بحث و گفتگو نشس ب
نشان مي دهد كه فقط 12.1 درصد از مديران به ميزان زياد در 
پايان دوره ارزشيابي با كاركنان در خصوص نتيجه ارزشيابي 

و بازخورد آن مصاحبه و گفتگو كرده اند. [17]
ــك پژوهش ديگر كه در بين 380 نفر از كاركنان  ــج ي نتاي
بيمارستان هاي دانشگاه علوم پزشكي كرمان انجام شد، نشان 
ــش و آگاهي فني  ــطح دان ــيابي فعلي بر س دادكه نظام ارزش
كاركنان، افزايش خلاقيت كاركنان، افزايش سطح مشاركت 
كاركنان و بهبود ارتباطات سازماني در بين كاركنان تأثير كمي 

داشته است. [19]
بر اساس نتايج اين مطالعه، اكثر كاركنان انجام ارزشيابي 
ــيابي جاري  ــبت به ارزش ــتند، اما نس را يك ضرورت دانس
ــايد اين  ــرش مثبتي ندارند يا بي تفاوت عمل مي كنند. ش نگ
نوع نگرش بيشتر ناشي از روش ها، معيارها و ضوابط مورد 
ــد. به طور كلي، مهم ترين مؤلفه  ــيابي باش ــتفاده در ارزش اس
ــيابي عملكرد كاركنان، آشنايي آنان با  در بهبود فرآيند ارزش
ــازمان و شفاف نمودن روش و  ــالت و خط مشي هاي س رس
اهداف ارزشيابي و نيز ارائه بازخورد مناسب از طرف مديران 

و سرپرستان است.

سپاسگزاري
ــي دانشگاه علوم  ــوراي پژوهش ــيله از همكاري ش بدينوس
پزشكى اهواز، كميته اخلاق و كميته تحقيقات دانشجويي و 

نيز رؤسا و كاركنان دانشكده ها تشكر و قدرداني مى شود.

امين ترابي / سعيده ستوده 
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Employees’ Attitude about the Annual Performance
Evaluation of Faculties Affiliated to Ahvaz University of 

Medical Sciences in 2007, Iran

Torabi A.2 / Setodeh S.1

Introduction: Performance evaluation is a systematic analysis of individual activity corresponding to 
their aims and duties. This research aimed to determine attitude about annual performance evaluation 
between employees in the Faculties affiliated to Ahvaz University of Medical Sciences.
Methods: In this Descriptive and cross-sectional study, we analyzed 150 personnel view that had been 
evaluated at least one time in their service duration by direct manager. Questionnaire including 55 
questions were completed and census methods were used, too. Answers to questions about view based 
on Likert Scale. Data were analyzed by SPSS 11 software using analytic-descriptive tests.
Results: 54.7 percents of participants were women and others were men.  20.7 percent were among 31-
40, 50 percent among 31-40, 26.7 percent among 41-50 years old and 2.7 percent were upper than 50 year. 
Mean and Standard Deviation of age were 37.7±7.2.   66.32 percent of people admit that implementation 
of evaluation is essential, 17.35 percent had negative attitude and 16.33 percent had neutral attitude. 
Whereas 39.75 percent of people had negative attitude, 34.41 percent had positive attitude and 25.84 
percent had neutral attitude about the method of current implementation of performance Evaluation. 
Significant difference (PValue=0.001, CI=95%) was found between attitude of current implementation 
of evaluation and necessity of implementation of appraisal using χ2 test.
Conclusion: Performance evaluation is a way to individual development of personnel, so having a bad 
view about appraisal can negatively affect the organization's outcome, therefore a change recommended 
to the current evaluation method of personnel.
Keywords: Evaluation, personnel, Performance, Faculty, Ahvaz University
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