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  مقدمه

 یاز به آگـاه ین، یشده شغل نییل به اهداف تعیشرفت و نیپ يبرا، سازمان یکهر فرد در 

از نقـاط قـوت و ضـعف رفتـار و     ، ه اوکشود یموجب م ین آگاهیا. ت خود داردیاز موقع

. ار بـرد کهایش به فعالیت یود اثربخشبهب يدات لازم را برایرد خود مطلع گردد و تمهکعمل

 یانسـان  يروی ـت نیتا بر اسـاس آن وضـع  ، خود دارند ییاراکاز به شناخت یز نین ها سازمان

نـد و در  یفزایخدمات خـود ب  ارایهدات و یق بر حجم تولیطر نیده و بدیخود را سامان بخش

  . کنند جادیخود تحولات مثبت ا يهاتکروند حر

ه ک ـف محوله را یارمند به نحو مطلوب وظاکه کدهد ینشان م، اننکارکرد کعمل یابیارز

 ـاز طر. ریا خیطبق شرح شغل به او ابلاغ شده انجام داده است  هـا و  یینارسـا ی، ابی ـق ارزی

ت و آموزش در جهـت  یق هدایشود و از طریص داده مینان تشخکارک ینقاط ضعف خدمت

 يارک ـط یمح ـ یـک جـاد  یباعـث ا ، حیه صحنان به شیوکارک یابیارز. گرددیرفع آنها اقدام م

  . شودیران مینان و مدکارک يهمراه با تفاهم کاري برا، مناسب و مطلوب

ح یه اگر به نحو صـح کاست  يالهیوس. له است نه هدفیوس یک، یابیارز، ن حالیدر ع

 ـ ؛شودیم يروابط در امور ادار يجاد توسعه ضوابط بجایار برده شود باعث اکبه  ن یتفاهم ب

ح و عادلانـه  یصـح ، منصفانه يهامیجاد تصمیدهد و باعث ایران را توسعه مینان و مدکراک

 ـنظـام ارز  یدر بررس ـ یسـع ، قی ـن تحقیا. شودینان مکارکدرباره  نـان و  کارکرد ک ـعمل یابی

نـه را جهـت   یزم، شـنهادات لازم یپ ارایـه نقاط ضعف و قوت آن دارد تـا بتوانـد بـا     یبررس

  . دیمناسب آماده نما یابیام ارزنظ یکح یصح يو اجرا یطراح

  ادبیات موضوع

لـذا  ، مطرح گردیـده ، ي مختلفی براي ارزیابی عملکرد کارکنانها مدلکه  با توجه به این

ي هـا  مـدل از برخـی  . رسدتعیین یک مدل کامل براي تحقیق حاضر کمی دشوار به نظر می

  :ند ازشده عبارت ارایهمختلفی که در ادبیات ارزیابی عملکرد کارکنان 

او معتقـد  . اي اشاره داردچهارگانه يهایژگیایشان در مطالعه خود به و :نیمدل برنارد ـ

 ـاز قب ییهایژگیاست وجود و  ـارز یـی اجرا هـاي  روشدر ، یت مـوارد قـانون  ی ـل رعای ی، ابی
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، ردک ـابـان عمل یتبحر و تخصـص در نظـام ارز  ، و ثبت و ضبط سوابق يمستندسازي، محتو

  . شودیام مآن نظ یباعث اثر بخش

 يآورجمـع  یایـن مـدل چگـونگ    ):1995(مدل ارزیابی عملکرد معلمان توسط بارتلر ـ

ه ک ـبـارتلر معتقـد اسـت    . دهـد  یمعلم را نشـان م ـ  یت شغلیفکیاطلاعات درباره رفتارها و 

و پذیري  مسؤولیت: ردیپذیافتن دو هدف عمده صورت میمعلمان در جهت تحقق  یابیارز

، ص  2005و همکـاران،  1کمبـل (رسد با هم تنـاقض دارنـد  یبنظر م ه اغلبک، يارشد حرفه

125.(   

این مدل به عنـوان مـدل   ): یانسان يرویرد نکعمل یابیستم ارزیس اعتبار( 2نگریمدل سـ 

بـه عنـوان   ، دلیل انتخاب این مدل. شودیق انتخاب و در ادامه به توضیح آن پرداخته میتحق

 ـ    ـیریمـد  اطلاعـات  یمدل تحقیق آن اسـت کـه در پ وه یه منجـر بـه ظهـور ش ـ   ک ـ یت دولت

ر و تحول شـد  ییز دستخوش تغین یدولت هاي سازمانرد کعمل یابیارز، دیگرد ییگرا تیریمد

 ـی ـلات باکن مش ـی ـرفع ا يبرا. د آمدیپد ییهاییلات و نارساکو مش  یافتن مـدل ی ـ ید در پ

 يد و ابـزار ینما يریارمند جلوگکرد کعمل یابیارز یمنف يامدهایالمقدور از پیه حتکم یباش

منظـور از روایـی   . دهدار آنها قرار یدر اخت یدولت هاي سازمانرد کعمل یابیارز يمناسب برا

توانـد موجـب   این واقعیت است که تا چه انـدازه ایـن نظـام مـی    ، در نظام ارزیابی عملکرد

ایـد  این مدل ب. کند آن را ارزیابی هاي مؤلفهگیري عملکرد شده و تشخیص متغیرهاي اندازه

  :باشد هاي زیر را داشتهویژگی

را  یساختار بخش دولت ت وید ماهیبا یبخش دولت هاي سازمانرد کعمل یابیمدل ارز. 1

 ات مورد سنجش قرارین خصوصیردها را با توجه به اکوشد تا عملکدر نظر داشته باشد و ب

  . دهد

ات بخـش  یزمه حه لاک ییهاتیفکیبه سنجش  هاتیمکد علاوه بر یمدل مورد نظر با. 2

  . ز بپردازدین ییگو انصاف و پاسخ، عدالت، ت خدماتیفکیاست مانند  یعموم

                                                        
1. Compbel 
2. Singer 
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ر یپـذ انک ـج را امیمختلـف از نتـا   يرهایر بـوده و تفس ـ یپـذ  ه انعطافکضمن آن، مدل. 3

ز خـوب و بـد   ی ـت و صراحت لازم برخوردار بوده و بتوانـد مم ید از توان شفافیبا، سازد یم

 هک ـداشـت  ته را مـد نظـر   کن نید ایالبته در تمام موارد با. اشدف بیو ضع يقو يردهاکعمل

اسـت  یتـوان آن را از س یداشـته و نم ـ  یاسیصبغه س، یرد در بخش دولتکعمل یابیمدل ارز

  . دارداثر ، ردکعمل یابیدر ارز یاسیعوامل سزیرا رد کجدا 

 ـانگی، نان بخش دولتکارک ران ویمد يمدل رفتارها یدر طراح. 4 آنهـا در  ق ی ـعلا زه وی

 يریجلـوگ ، یابی ـج ارزیدار بر نتاجهت يرفتارها ياز اثرگذار، شود یسع نظر گرفته شود و

  . دیعمل آه ب

 ـبا یرد در بخش دولت ـکعمل یابیمدل ارز. 5 ط خـاص جامعـه و   یشـرا  يد بـه مقتضـا  ی

تـا  ، م شـود یتنظ ـ، مربوطـه  یه سازمان در آن قرار دارد و با توجه فرهنگ سـازمان ک یطیمح

  . )11ص  ،1383ی، الوان(ند کعمل  یمطلوب یاثربخش بتواند با

ن ی ـمدل سینگر به عنوان مدل مفهومی مورد اسـتفاده در ا ، هاي فوقدر پاسخ به ویژگی

از این مدل اتخـاذ  ، مربوط به پژوهش ابعاد. انتخاب گردیده است) 2(مطابق شکل ، پژوهش

محققان بـا  ، سنجش متغیرهاست لازم براي هايلفهؤمبه دلیل اینکه این مدل فاقد  شده ولی

ي بـومی  هـا  شاخصاند توانسته، نظران و خبرگان اي و مشورت با صاحبمطالعات کتابخانه

 لـذا . کننـد  ارایـه براي سنجش این متغیرها و در نتیجـه بررسـی ارزیـابی عملکـرد را     ، لازم

دولتـی  هـاي   هـاي سـازمان   هاي مربوط به ابعاد مدل سینگر، براساس شرایط و ویژگی لفهمؤ

، نسـبتاً  مؤلفهمدل مذکور در تعیین به همین سبب، داخل کشور بررسی و انتخاب گردیده و 

بـه وسـیله   ، بررسی اعتبار نظام ارزیابی عملکـرد کارکنـان  ، هدف این مقاله. بومی شده است

ـ   بـا اسـتفاده از تحلیـل توصـیفی    ، )2(شده مـذکور در جـدول    شناسایی و بومی هاي لفهؤم

  : مدل عبارتند از ابعاد. پردازیمشد که به شرح و توضیح آن میباپیمایشی می

  :یآموزش يازهاین. 1

 ـنمایم ـ يمداوم را ضرور ی، تحلیلآموزش يازهاین یابیارز  ـز، دی ر یرا آمـوزش بـا سـا   ی

  . فه و سازمان استیوظ، فرد تحلیلنش است و شامل کدر حال  یسازمان يهاحوزه

ند مسـتمر  یعبارت است از فرآ یل سازمانیو تحل هیتجز: یل سازمانیه و تحلیتجز) الف
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  . یآموزش يازهاین نییتع يآن برا یاطلاعات و بررس يآورجمع

ن ی ـن ایـی تع يبـرا . فـه اسـت  ین وظیشامل چند یهر شغل: فیل وظایه و تحلیتجز) ب

 ـنـد تجز یفرا. اسـت  يارها ضرورکل یه و تحلیاستفاده از تجز، ف مختلفیوظا ل ی ـه و تحلی

ل ی ـمکت يبـرا ، ازی ـمـورد ن  يهـا ییها و توانامهارت، ن دانشییتع: است از عبارت، فیوظا

  . شغل یکمتنوع در  يارهاک

 ـارکنـان تأ ک يهـا ها و قـوت ضعف ییشناسا يل فرد رویه و تحلیتجز) ج  نـد کید م ـکی

 ). 174، ص 1990سینگر، (

هـاي  هـا و قـوت  شناسـایی ضـعف  : عبارتنـد از ، ي سنجش نیازهاي آموزشها شاخص

  . هاي لازم براي انجام شغلد افراد و تشخیص تواناییعملکر

  :پاداش ـ حقوق. 2

بـه  ، سـازمان  هاي درونی و بیرونی که به وسـیله جبران خدمات عبارت است از پاداش 

. شـود پرداخـت مـی  ، ارمنـد انجـام داده اسـت   که ک ـ یخدماتمناسب عنوان اجرت معادل و 

 ـ) (یرسـنت یغ – یسـنت (د شویم میجبران خدمات به دو دسته تقس هاي روش ، 1378ی، جزن

  . )244 ص

، ي مناسب به منظور سـنجش حقـوق و دسـتمزد در نظـام ارزیـابی عملکـرد      ها شاخص

ارتبـاط پرداخـت بـا    ) ش حـس شایسـتگی ج  یافـزا ) هـا ب نـه یاهش هزک) الف: عبارتند از

  . ش تعهد و احساس عدالتیافزا) ت دیفکیو  ییارا، کردکعمل

  :ارتباطات. 3

ر و یارمنـد و مـد  کرابطه موفق ، ستهیرد شاکسنجش عمل يار لازم برایتنها مع ،ارتباطات

ت را توسعه یریخوب مد يهاتیه فعالکست ا يا لهیارتباطات وس. باشدیارمند نمکت یرضا

لات را ضـمانت  کاز مش ـ يعـار  يارک ـط یجـاد مح ـ یا، ییبـه تنهـا  ، ارتباطات مؤثر. دهدمی

ار ک ـط یدر مح ـ ییهـا و اختلال يرضروریغ يهاتیاکاما عدم وجود آن موجب ش، ندک ینم

 یکـی شـود  یافت م ـیه درک یامیشده با پ ام ارسالیه پکموفق است  یوقت، ارتباطات. شود یم
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  ). 480، ص 1990سینگر، ( باشد

 يهـا یژگیو و یتیموقع يرهایبه متغ، از ارتباطات کهر سب یه اثربخشکرد کد توجه یبا

سـنجند  بودن ارتباطات را می یی که مناسبها شاخص. دارد یبستگآن، ننده کبرقرار یارتباط

  :عبارتند از

 ـ یش شـفاف یافزا) ب -نانکارکاز یمورد ن يش اطلاعات ضروریافزا) الف ن یت روابـط ب

اهش ک ـ) د -در همـه سـطوح سـازمان    یش ارتباطـات سـازمان  یافزا) ج -رانینان و مدکارک

 هاتیاکش

  :ارتقا و انتقال. 4

مراتـب   احراز مرتبه بالاتر در سلسله: عبارت است از) یا ترقیارتقا (ع یمعمولاً ترف: ارتقا

او  یاز شـغل قبل ـ ، هامسؤولیتف و یمستخدم از لحاظ وظا يه براک یشغل يو تصد يادار

  . باشد تر مهم

، مهـارت ، مسؤولیت، تیه از لحاظ موقع، کگریبه شغل د یاز شغل یافق ییجابجا: انتقال

. است یت سازمانیازات و موقعیامت، ایع با انتقال در مزایوت عمده ترفتفا. باً مشابه باشدیتقر

نـد  کیر نم ـییچندان تغ ي افرادهاتیا و موقعیمزا )عیترف( بر خلاف ارتقاء، معمولاً در انتقال

از مؤسسه و خواست ین: ردیگیر انجام میبه دو علت ز، انتقال. )413ص، 1361ی، رسپاسیم(

سازمان و انتقـال بـه خـارج از سـازمان      یانتقالات داخل: نوع استانتقالات بر دو . نانکارک

  . )381ص، 1380ی، اظمک(

  :ي سنجش انتقال و ارتقاء عبارتند ازها شاخص

هـا و  افزایش مهـارت ) ج -افزایش پیشرفت شغلی) ب -هااستفاده موثر از مهارت) الف

  . هاتوسعه توانایی

  :رعایت مصوبات قانونی. 5

فه طبق ین انجام وظیار و حکجاد نظم در یه باعث اک یاز اعمال ترتیبعبارتست ، انضباط

ه روبرو یتنب ینان را با نوعکارکن الزاماً یاز مواز یده و تخطیشده در افراد گرد نیین تعیمواز
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  . )417ص ،1361ی، رسپاسیم(سازد 

از ، امـور  ردنک ـ با اداره یانضباط منف: اندردهکم یو مثبت تقس یانضباط را به انضباط منف

 ـیانضـباط مثبـت   . ردی ـگید صورت میهات شدینترل و تنبکجاد ترس و اعمال یق ایطر  یعن

و حس انجام  يارکردن وجدان کداریو ب یخاص اخلاق يهاجاد ضوابط و ارزشیاعمال و ا

ن و یت قـوان ی ـرعا، دار شـود ی ـن حس در وجود انسـان ب یا ینان و طبعاً وقتکارکدر ، فهیوظ

 ـار بـه دنبـال آن پد  ک ـ ين اجـرا و حس ـ يمقررات ادار  ،1380ی، اظمک ـ(دار خواهـد شـد   ی

  . )385ص

  :ي سنجش انضباط عبارتند ازها شاخص

) د ؛حضـور زمـان  افـزایش  ) ج ؛رعایت ضوابط قانونی) ب ؛ترویج ارزش اخلاقی) الف

  . کاري اعمال کنترل و برقراري نظم

  :اخراج و انفصال از خدمت. 6

ا دائم در سازمان یموقت  به طور، ارمندکخدمت  و قطع ينارکبر یعنیانفصال ) الف

استعفا، : دل مختلف انجام شوین است به دلاکانفصال مم. یمتبوع طبق ضوابط سازمان

  . یق و بازنشستگیتعل، )میموقت یا دا(اخراج 

  میموقت و دا: انفصال بر دو نوع است

شـود  یشـته م ـ بردا یه در اعمال مقـررات انضـباط  کاست  ین گامیناگوارتر، اخراج) ب

 يبرا. ن رفتارها در نظر گرفته شودیپرخطاتر يد برایتنها با، اخراج) 341ص ،1998 ،دسلر(

ط لازم ینداشـتن شـرا  ، سـوء رفتـار  ، بخـش  تیرد نارضاکعمل: چهار مبنا وجود دارد، اخراج

، دسـلر (ار مـورد نظـر   ک ـ ياز بـرا ی ـمورد ن يهایژگیر وییار مورد نظر و سرانجام تغک يبرا

  . )340ص ،1998

  مدل مفهومی

  :با توجه به مطالب فوق مدل مفهومی این پژوهش به صورت زیر است
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  مورد استفاده در پژوهش حاضر یمدل مفهوم: 2 لکش

 ـلذا ا ،نان نبودکارکار یچون اطلاعات مربوط به انفصال و اخراج پرسنل در اخت: رکتذ ن ی

  . دیحذف گرد نامه پرسشسوالات ل و یه و تحلیعامل از تجز

  روش تحقیق

در داخـل و خـارج   ، گرفته قات صورتیج تحقیبا استفاده از نتا، در راستاي انجام تحقیق

، در طیـف لیکـرت  ، يانـه یگز 5پرسش  18با  يانامه ، پرسششده ارایهبر اساس مدل ، شورک

، پژوهش يرهایمتغ يسازیمک يه براکتلاش شده است  نامه پرسشن یدر ا. دیگرد یطراح

 بـه طـور  . اسـتفاده شـود  ) 1(رها مطابق جدول یمتغ يریگاندازه يارهایبا مع، ییهااز پرسش

 اعمال کنترل و
 برقراري نظم کار

 قانونیرعایت ضوابط

 ترویج ارزش اخلاقی

 افزایش حضور درکار

طلاعات افزایش ا

ضروري مورد 

 نیاز کارکنان

افزایش شفافیت 

روابط بین 

 کارکنان ومدیران

افزایش ارتباطات 

سازمانی در همه 

 سطوح سازمان
کاهش 

 شکایتها

 ضعفشناخت

 قوتشناسایی 

 تواناییشناخت

تقویت درك رابطه تلاش 

 پاداشعملکرد

 
 افزایش احساس عدالت

  

 استفاده موثرازمهارتها

  

 ش مهارتها و تواناییافزای
افزایش پیشرفت 

 شغلی

 هاکاهش هزینه

 

 افزایش حس شایستگی

 اعتبار 

  

 انفصال واخراج

  

 ارتقاء و انتقال

  

 حقوق و پاداش

 

  

 نیازهاي آموزشی

  

 ارتباطات و بازخور

  

رعایت مصوبات 

 قانونی
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ارتقـا و  ، حقـوق و پـاداش  ی، آموزش ـ يازهاین: طبقه قرار داد 5را در ، الاتؤتوان سیم یلک

  . یت مصوبات قانونیرعا و ارتباطات و بازخور، عیترف

 ـمقاله حاضـر شـامل تحق    يآورجمـع  يلـذا بـرا  . اسـت  یش ـیمایاز نـوع پ  یفیق توص ـی

استفاده شـده  است، اطلاعات  يآورن ابزار جمعیتر ه متداولک نامه پرسشاز ابزار ، اطلاعات

مـدارك و  ، به اسـناد  یعدم دسترس، قیتحق يهانهیبالا بودن هز، کمبود وقتعلت به . است

 یق یعنـی بررس ـ ید هدف تحقتوانیم، نامه پرسشنکه یل ایو بدل، گزارشات عملکرد کارکنان

 ـاز منـابع ثانو . دیاستفاده گرد نامه پرسشدگاه کارکنان را محقق سازد از ید ن ی ـه در اک ـ ياهی

 ـاطلاعـات از طر  يآورتوان بـه جمـع  یم، پژوهش از آن استفاده شده  یبررس ـ، تابخانـه کق ی

  . ردکنترنت اشاره یجستجو در ا چنین همرد و کعمل یابینه ارزیمقالات در زم

ن ی ـدر ا. هستند یاسلام يجمهور كگمر ينان ستادکاري، کجامعه آمار، قین تحقیر اد

مورد  یهمگ. 2. هستند كارمند گمرک یهمگ. 1: ك هستنداعضا در دو صفت مشتر، جامعه

نفـر   470 با توجه بـه آمـار گمـرك برابـر بـا      يتعداد افراد جامعه آمار. اندواقع شده یابیارز

در دسـترس بـود و بـه منظـور اینکـه در       يفهرست کارکنان سـتاد که  به دلیل این. باشد یم

همـه اعضـا از شـانس    (ها استفاده گـردد  صورت امکان از نظرات کارکنان در تمام معاونت

. دی ـساده اسـتفاده گرد  یتصادف يریگلذا از روش نمونه ،)ندبرخوردار، انتخاب يکسان برای

تعداد نمونه برابر کوکران،  ن اندازه نمونهییو فرمول تع) يآمار يخطا( d= 07. 0با توجه به 

  . گمرك است ينان ستادکارکنفر از  140با 

� =
�����

��������
  N=470, z= 1 .96 , p=q= 0 .5  

شـامل  ، ییه اعتبار محتواکاستفاده شد  ییاز اعتبار محتوا نامه پرسش یین رواییجهت تع

از ، رونباخ نیـز ک يمقدار آلفا. است يریگ ابزار اندازهبودن  در مورد مناسب، قضاوت خبرگان

 ـانجام تحق يبرا، ییایلذا میزان پا، است 91. 0برابر با ، SPSSافزار ق نرمیطر ق قابـل قبـول   ی

  . است
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  ریمتغ هاي شاخص کیکپژوهش به تف يرهایمتغ: 1 جدول

 تعداد پرسش هامولفه ابعاد

 نیازهاي آموزشی

 دهاي افراشناسایی کاستی

 شناسایی نقاط قوت عملکرد 3

 هاي لازم براي شغلتشخیص توانایی

  

 حقوق و پاداش

 هاي سازمانکاهش هزینه

4 
 افزایش حس شایستگی

 د، پاداشعملکر، تقویت درك رابطه تلاش

  افزایش حس عدالت

 

 ارتقاء و ترفیع

 هاییافزایش مهارتها وتوسعه توانا

 هامهارت استفاده موثر از 3

 افزایش پیشرفت شغلی

رعایت مصوبات 

 قانونی

 هاي اخلاقیترویج ارزش

4 
 افزایش رعایت ضوابط قانونی

  افزایش حضور کارکنان

 
 اعمال کنترل و نظم کاري

 ارتباطات و بازخور

 کاهش شکایات

4 
 افزایش اطلاعات

 افزایش شفافیت روابط

 افزایش ارتباطات

  هاي پژوهش افتهی

بـه  ، نتـایج ، آوري شده هاي جمعدهندگان و تجزیه و تحلیل داده با بررسی نظرات پاسخ

  :گیردشرح زیر مورد بررسی قرار می

، یآموزش ـ يازهـا یر نی ـدر مـورد متغ ، دهندگان ن نظرات پاسخیانگیه مکنیتوجه به ابا . 1

 ـیاز متوسط  تر کم  ـ t لـذا بـا انجـام آزمـون    بـوده اسـت،    33/2 یعن و بررسـی   يانمونـه  کت
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شـود کـه از   اسـتنباط مـی  ) 2(ي مربوط به متغیر نیازهاي آموزشی طبـق جـدول   ها شاخص

را  یآموزش ـ يازهایتواند ن نمی عملکرد کارکنان گمرك یابینظام ارز، يدگاه کارکنان ستادید

  . بسنجد یبه درست

  نتایج آزمون براي متغیر نیازهاي آموزشی: 2جدول 

 اي نمونه تک t ازمون

نیازهاي 

 آموزشی

t 
درجه 

 آزادي

سطح معنا 

 داري
 میانگین

 %95فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

31.00 138 000.  2.32 2.17 2.47 

  

دهنـدگان در مـورد متغیـر رعایـت مصـوبات       با توجه به اینکه میانگین نظرات پاسخ. 2

اي و بررسـی  تـک نمونـه   t وناست لـذا بـا انجـام آزم ـ    75/2از متوسط یعنی  تر کم، قانونی

شـود کـه از دیـدگاه کارکنـان     استنباط می) 3(ي مربوط به این متغیر طبق جدول ها شاخص

 یرا بـه درسـت   یتوانـد مصـوبات قـانون   یعملکرد کارکنان گمـرك نم ـ نظام ارزیابی ، ستادي

  . بسنجد

  ینتایج آزمون براي مصوبات قانون: 3جدول 

 اي نمونه تک tزمونآ

مصوبات 

نیقانو  

t 
درجه 

 آزادي

سطح معنا 

 داري
 میانگین

 %95فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

46.86 133 000.  2.75 2.63 2.86 

  

تـر   کـم  ،دهندگان در مورد متغیر ترفیع و انتقال نظرات پاسخن یانگیه مکنیبا توجه به ا. 3

هاي مربـوط   رسی شاخصاي و برنمونه تک t است لذا با انجام آزمون 40/2از متوسط یعنی 

 ـنظـام ارز ي، دگاه کارکنان ستادیشود که از داستنباط می) 4(طبق جدول  ،متغیر به این  یابی

 . بسنجد یع و انتقال را به درستیتواند ترفیعملکرد کارکنان گمرك نم
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  ع و انتقالیترف نتایج آزمون براي: 4جدول 

 اي نمونه تک tازمون

ترفیع و 

 انتقال

t 
درجه 

 آزادي

سطح معنا 

 داري
 میانگین

 %95فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

37.33 133 000.  2.40 2.28 2.53 

  

 ،دهنـدگان در مـورد متغیـر حقـوق و پـاداش      با توجه به اینکه میانگین نظرات پاسـخ . 4

هـاي   اي و بررسی شاخصتک نمونه  tاست لذا با انجام آزمون  73/2تر از متوسط یعنی  کم

شود که از دیـدگاه کارکنـان سـتادي، نظـام     استنباط می) 5(وط به این متغیر طبق جدول مرب

  . تواند حقوق و پاداش را به درستی بسنجدارزیابی عملکرد کارکنان گمرك نمی

  نتایج آزمون براي حقوق و پاداش: 5جدول 

 اي نمونه تک tازمون

حقوق و 

 پاداش
t 

درجه 

 آزادي
سطح معنا 

 داري
 میانگین

 %95صله اطمینان فا

 حد بالا حد پایین

39.95 139 000.  2.73 2.59 2.86 

  

ر ارتباطـات و بـازخور   ی ـدهندگان در مورد متغ ن نظرات پاسخیانگیه مکنیبا توجه به ا. 5

ي هـا  شـاخص و بررسـی   يانمونه کت t است لذا با انجام آزمون 56/2 یعنیاز متوسط  تر کم

نظـام  ي، دگاه کارکنـان سـتاد  یشود که از داستنباط می) 6(دول طبق ج ،ن متغیریمربوط به ا

 . بسنجد یرا به درست تواند ارتباطات و بازخور نمی عملکرد کارکنان گمرك یابیارز

  ارتباطات و بازخور نتایج آزمون براي: 6جدول 

 اي نمونه تک tازمون

ارتباطات 

 و بازخور

t 
درجه 

 آزادي

سطح معنا 

 داري
 میانگین

 %95مینان فاصله اط

 حد بالا حد پایین

45.92 139 000.  2.56 2.45 2.67 
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  نتیجه

) که هزاران نکته مثبت بـا خـود بـه همـراه دارد    (این نکته منفی، با توجه به نتایج تحقیق

شود که نظام ارزیابی عملکرد در گمرك جمهوري اسلامی ایران از نظـر کارکنـان   مینمایان 

نیازهـاي آموزشـی، حقـوق و    (یـک از متغیرهـاي لازم    هـیچ  بـراي  ابزار تشخیص مناسـبی 

لـذا نظـام   . باشد نمی) و ترفیع نونی، ارتباطات و بازخور و ارتقادستمزد، رعایت مصوبات قا

تغییــر در . ارزیـابی عملکـرد فاقـد اثربخشـی لازم بـراي سـنجش عملکـرد کارکنـان اسـت         

 زیـابی و بـالاخره در یـک کـلام    هـاي ار هاي سنتی ارزیابی عملکرد، بهبود کیفی نظـام  شیوه

تواند ارزیابان را در یافتن یک نظـام  می ،آگاهی و شناخت نسبت به فرآیند ارزیابی عملکرد

  . درست و عادلانه ارزیابی عملکرد یاري رساند

از نظامی استفاده شود که اولاً  ،شود به منظور ارزیابی عمکرد در گمركپیشنهاد می

ها و نقاط ز یک شغل را تشخیص داده و سپس به بررسی کاستیهاي لازم براي احرا توانایی

که متاسفانه نظام موجود در گمرك  .قوت عملکرد افراد در رابطه با شغل مذکور بپردازد

اي که منجر به گونه ،چنین لازم است رابطه عملکرد و پاداش هم. فاقد چنین توانایی است

استخراج شده و بر این اساس سایه نظام  هاي سازمان شود،هزینه) و نه افزایش(به کاهش

افزایش ضوابط قانونی،  سرانجام. سالار در سازمان هویدا شودجویانه و شایستهعدالت

ها، شفافیت روابط، افزایش نظم کاري و کاهش پیچیدگی، مواردیست که  ترویج ارزش

و توجه  نیازمند همکاري کارکنان ،در گمرك ایران ،حصول نظام ارزیابی عملکردبراي 

  . ن استولاؤمس
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  و مآخذ منابع

مطالعـات  ، یدولت ـ هـاي  سـازمان رد در ک ـعمل يهـا یینارسا، )1383(ي دمهدیسی، الوان .1

 . 11 ، ص43شماره ، تیریمد

ترجمـه  ، )آثار، اجرا، تدوین(استراتژي منابع انسانی  ،)2000(ولن ، مشولم ؛پیتر، بامبرگر .2

  . هاي فرهنگی دفتر پژوهش، نتهرا، سید محمد اعرابی و علی پارساییان

، ریمجله تـدب ، ها سازمانرد در کعمل یابیضرورت ارز، )1378( د احمدیسي، ریبزاز جزا .3

  . 40- 38 ، ص98شماره 

  . ینشر ن، تهران، چاپ اول، یت منابع انسانیریمد، )1375( نینسری، جزن .4

، نیقـزو  ،چاپ دوم، ارزیابی در مدیریت نیروي انسانی، )1371( محمود، فیشر یحاج .5

 . یکمان آبیس یمجتمع صنعت
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