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 چکیده
درجه بوده  065یت بدنی دانشگاه آزاد با رویکرد ارزیابیهدف این پژوهش ارزیابی عملکرد مدیران دانشکده های ترب

است . بدین منظور با مطالعه ادبیات پژوهش و بررسی پیشینه موضوع ابعااد   مولهاه هاا و صااای هاای ارزیاابی 

سوال طراحی صاد.روایی واوری و 455بعد و با 44مدیران استخراج و براساس آن پرسشنامه ای با طیف لیکرت در 

ضریب پایایی آن با استهاده .شنامه با استهاده از اجماع نظر افراد واحب نظر و ابره ورزصی تایید صد محتوایی پرس

بدست آمده و تایید گردید.جامعه آماری پژوهش صامل دانشجویان   کارکنان   اساتید 99/5  از آزمون آلهای کرونباخ

معاونین دانشگاه های دارای دانشکده تربیت بدنی  های آموزصی تربیت بدنی و روساء و   مدیران دانشکده ها و گروه

دانشگاه آزاد بود.نمونه های آماری با روش سرصماری و همچنین با استهاده از جدول مورگاان بدسات آماد . نتاای  

تحقیق نشان داد رتبه بندی ابعاد مورد ارزیابی مدیران از دیدگاه گروه های ارزیابی کننده با ها  متهااوت باوده باه 

که از دیدگاه اود مدیران   اساتید   روسا و معاونین   دانشجویان و کارکنان به ترتیاب  ابعااد مراارت هاای طوری 

  ارتباطات کاری و پردازش کمی و کیهی اطلاعات دارای بیشاترین اولویات و  مرارت های فنی و حرفه ای   رهبری

بری و تغییر و ناوآوری بترتیاب دارای کمتارین مرارت های رهبری   تغییرونوآوری   مرارت های ره   ابعاد قضاوت

نمره و رتبه بوده اند.بین گروه های ارزیابی کننده در یازده بعد مورد بررسی ااتلاف معناداری وجود دارد.به طورکلی 

ارزیابی مدیران از دیدگاه اوداساتید   روسای مافوق و دانشجویان در حاد مطلاوو و متوساه باه بااز و از دیادگاه 

 ن در حد متوسه می باصد.کارکنا
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Abstract 

The purpose of this study was to evaluate the performance of managers of physical 

education faculties at the Islamic Azad University with a 360-degree evaluation 

approach. For this purpose, by studying research literature and reviewing the 

research background; dimensions, components, and evaluation indicators of the 

managers were extracted, and based on this, a questionnaire with a Likert scale in 11 

dimensions and 100 questionnaires was designed. The face and content validity of 

the questionnaire was confirmed by using the consensus of experts. The reliability 

coefficient was obtained and confirmed by Cronbach's alpha test as 0.92. The 

statistical population of the study included students, staff, professors, faculty 

directors, and physical education departments and heads and deputies of universities 

with a faculty of Physical Education at Islamic Azad University. The statistical 

samples were obtained by census method and also by using the Morgan table. The 

results of the research showed that the ranking of the evaluated subjects of managers 

varies from the viewpoint of the evaluating groups so that from the point of view 

managers, professors, heads, deputies, students, and staff, respectively, the 

dimensions of leadership skills, technical and vocational skills, work communication 

and quantitative and qualitative processing of information have the highest priorities 

and dimensions of judgment, leadership skills, change and innovation, leadership 

skills and change and innovation, respectively have the lowest scores and ranks. 

There is a significant difference between the assessing groups in the eleven 

dimensions discussed. The evaluation of managers from their point of view, 

professors, superiors, and students is optimal and from the employee's point of view, 

is moderate. 

  Keywords: Performance Evaluation, 360-Degree Feedback, Sport Faculties, Sports 

Managers 
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امروزه یکی از مسائل مر  و اساسی سازمان ها در محیه رقابتی و نامطمئن عامل مدیریت آن ها است.با 

ونی در پشت هر ماصین بزرگ اقتصادی نام یک مدیر به چش  می توجه به این که در دنیای کن

اورد بدون صک اعمال مدیریت اثربخش و کارآ می تواند ضامن موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف و 

(.ولاحیت مدیران از نظر مرارت های مدیریتی نیز یکی از عوامل استمرار 4راهبردهای اود است)

بخشی و کارآیی مدیران مستلزم داصتن مرارت های مدیریتی است که با موفقیت در هر سازمانی است.اثر

(.منابع 5بکار گیری آن ها در موقعیت ها و جایگاه های مختلف سازمانی می توان به این اهداف نائل صد)

انسانی به عنوان یکی از مر  ترین دارایی های صرکت ها می باصند و اهمیت منابع انسانی برای هر 

ار مشخی و واضح است.موفقیت هر سازمانی به توانایی اندازه گیری دقیق عملکرد اعضای سازمانی بسی

آن و کاربرد این اندازه گیری به منظور حمایت و به حداکثر رساندن عملکرد آن ها بستگی دارد . اهمیت 

ارزیابی عملکرد به این دلیل است که آن یک نقش حیاتی در چارچوو منابع انسانی هر سازمانی 

دارد.مزیت آصکار از اداره کردن افراد عملکرد تیمی دستیابی به اهداف سازمانی است . ارزیابی عملکرد 

یک ابزار مر  در دستان مدیریت پرسنل است به دلیل آن که این تکنیک هدف عمده اداره از توسعه 

می است که در افراد بوسیله ارزیابی کردن ارزش هر صخی را تحقق می سازد . ارزیابی عملکرد مهرو

 ابتدای قرن بیست  بیان صد .آن فرایندی از بدست آوردن   تجزیه و تحلیل و ثبت اطلاعات دربارۀ

برای ارزیابی و توسعه عملکردش می باصد. موفقیت هر سازمانی به عملکرد کارکنان بستگی  مستخدم 

 .(22) می باصددارد و آن تمایل فرد برای داوری و قضاوت هر چیزی و هر صخصی در اطرافش 

ارزیابی عملکرد عامل اولی در پیشرفت کیهیت کار و تحریک کارکنان به کار بیشتر می باصد.ارزیابی 

عملکرد همچنین پایه و اساسی برای ترفیع و اضافه حقوق در توسعه یک سازمان و کارمندان و توالی 

کار وگزینش در یک سازمان  برنامه ها را معرفی می کند.سیست  ارزیابی عملکرد با توجه به طبیعت

(.سیست  ارزیابی عملکرد در سازمان ها به منظور اندازه گیری اثربخشی و کارآیی 20متهاوت است)

کارکنان استهاده می صود.سیست  ارزیابی عملکرد به دلیل این که هر کارمندی گرایش متهاوتی نسبت به 

ود عملکرد کاری انتظارات ارتباطی تعیین کنترل کار دارد ضروری می باصد.ارزیابی عملکرد برای برب

(.برای از معمول ترین روش های مورد 1پتانسیل کارمند و کمک به راهنمایی کارمند آمادگی دارد)

استهاده جرت ارزیابی عملکرد صامل رویکرد نقادانه رویکرد استانداردهای کامل و رویکرد تمایل به نتای  

کرد می بایست کاملا دقیق و واقع بینانه باصد. بنابراین اگر این می باصد.به طور ایده آل  ارزیابی عمل

 (.6فرایند به دور از دقت و واقع گرایی باصد برای اوقات به اطاهای رایجی منتری می صود)

ارزیابی عملکرد که نقشی حیاتی در بدنه منابع انسانی هر سازمانی دارد دارای اهمیت زیادی 

هی برای دستیابی به اهداف سازمانی مزایای آصکاری به دنیال است.مدیریت عملکرد صخصی و گرو

دارد.ارزیابی عملکرد ابزاری در دست مدیریت پرسنل است به دلیل این که این تکنیک هدف اولی از 

توسعه و پیشرفت افراد یک سازمان توسه ارزیابی ارزش فردی را محقق می سازد.فرایند ارزیابی عملکرد 

ارکت کارکنان و سرپرستان آنان  برای تقویت نتای  کار و رضایت صغلی فراه  می ابزاری را از طریق مش

سازد.این فرایند زمانی که ه  کارمند و ه  سرپرست نقش فعالی داصته باصند و برای تحقق اهداف 

 (.14) سازمانی با ه  تلاش کنند  موثرتر می باصد
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هستند.آن ها ابزارهای ارتباطی هستند که به  ارزیابی های عملکرد یک ابزار مر  در مدیریت کارکنان

مدیران اجازه می دهند انتظارات و اهداف کارکنان را تعیین کنند و سپس عملکرد آنان را ارزصیابی کنند 

بر اساس این که آن ها چگونه عمل می کنند کارمند می تواند پاداش بگیرد یا اگر نیاز باصد یک طرح 

رایی صود.در هر وورت ارزیابی عملکرد انتظارات معینی برای آنچه از یک اولاحی از عملکرد می تواند اج

کارمند انتظار می رود را تعیین می کند.ارزیابی عملکرد ابزار حیاتی برای اندازه گیری چارچوو هایی که 

هر سازمانی برای کارمندانش معین کرد است می باصد.ارزیابی عملکرد برای دنبال کردن سر  و نقش 

وعملکرد آنان در مسیر اهداف سازمانی و صناسایی نقاط قوت افراد و فروت هایی برای پیشرفت افراد 

 (.10) های آینده و پایه و اساسی برای برنامه ریزی آینده صرکت و توسعه آن بکار برده می صود

گیری در یک سازمان ارزیابی عملکرد روصی است که از طریق آن اطلاعات عملکرد کارکنان برای تصمی  

های مر  همچون حقوق   دستمزد   تبلیغات   تعیین نیازهای آموزصی و توسعه از طریق سطح عملکرد 

یا رفتارصان بدست می آید . علاوه بر این یک ارتباط آصکاری بین ارزیابی عملکرد و رویکردهای کارکنان 

می دهد وجود دارد . که  رفتار و تلاش هایی که پیشرفت حاول از نتای  مالی توسه سازمان را نشان 

مدیران کارکنان را از سیر عملکردصان آگاه می سازند  آن ها باید با جدیدترین مرارت های بازاورد و 

ایجاد یک روش مناسب برای ارائه بازاورد مداوم در سازمان ها آصنا باصند که صامل برای  صیوه هایی 

 روش ثبت وقایع حساس   روش مدیریت از قبیل روش امتیاز دادن طبقاتی  روش گزینش اجباری 

مبتنی بر هدف  روش درجه بندی  روش مقایسه فرد به فرد  روش باز اورد که روش بازاورد اودش 

  درجه ای می باصد .در یک مطالعه پژوهشی مشخی صد که در  795  515   065  415صامل بازاورد 

به وورت واقعی تر اجرا می صود .زمانی که  موردی که در آن ارزیابی کنندگان ناصناس باصند  ارزیابی

ارزیابی کنندگان صنااته صده باصند آن ها تمایل دارند ارزیابی مثبتی انجام دهند و   واقعیت ها در 

درجه ای  415ارزیابی های صان کمتر مورد توجه  قرار می گیرند . این نقطه ضعف که عمدتا در ارزیابی 

 065ی جستجو و ابداع مدل های چالش برانگیز تری همچون بازاورد دیده می صود . پایه و اساسی برا

(. ارزیابی عملکرد نقش 13صده است ) -درجه ای که نقش مر  تری در فرایند بازاورد سازمان دارد

حیاتی در چارچوو منابع انسانی هر انسانی بازی می کند . ارزیابی عملکرد که ابزار مر  در دستان 

دلیل این که این تکنیک اهداف مر  و عمده سازمانی در توسعه و پیشرفت افراد مدیریت پرسنل است به 

اکثر سازمان ها در بازارهای جرانی گوناگونی در .( 21با ارزیابی کردن ارزش هر فرد تحقق می سازد)

حال رقابت اند و مزیت رقابتی از طریق سرمایه انسانی بسیار مر  صده است .بنابراین رصد توسعه 

نی برای افزایش برره وری و استهاده از ابزار های مؤثر برای اندازه گیری عملکرد بسیار مر  هستند کارکنا

درجه  روان  065ارزیابی عملکرد .( 16درجه می باصد )065. یکی از این ابزارها سیست  ارزیابی عملکرد 

ند نرادی  بازاورد صناسی ونعتی در مدیریت منابع انسانی است. همچنین این ارزیابی به بازاوردچ

چندگانه  ارزیابی چند منبعی  بازاوردی که از پرسنل کارکنان ناصی می صود معروف است. اغلب 

درجه صامل بازاورد مستقی  از زیردستان کارمند   همکاران   مافوقان و همچنین اود  065بازاورد 

ابع اارجی از قبیل مشتریان و ارزیابی می باصد. همچنین آن می تواند در برای موارد بازاوردی از من

تامین کنندگان یا سایر سرام داران باصد. این ارزیابی احتماز می تواند با بازاورد از باز که در آن 
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مدیران فقه بازاورد می دهند یا بوسیله گزاراصات مستقی  اودصان یا یک ارزیابی عملکرد سنتی که 

 065زنگری می صود مقابله کنند. نتای  ناصی از ارزیابی در آن کارکنان اغلب فقه بوسیله مدیران صان با

درجه اغلب توسه فرد جرت دریافت بازاورد به منظور برنامه ریزی و طراحی مسیرها ویژه توسعه اود 

استهاده گردد. این نتای  ه  چنین بوسیله برای سازمان ها در تصمی  گیری های مدیریتی مرتبه   با 

 .(15می صوند ) پرداات در ارتقاء استهاده

حداکثر اثر بخشی و کارائی هر سازمانی به منابع مالی آن وابسته است   نه استهاده از آارین تکنولوژی 

نه حتی به داصتن برترین استراتژی   بلکه به وسیله چگونگی استهاده مناسب در ورف و وقف کردن 

بودن یک سازمان به کمک هماهنگی  اود به کارکنان کار آمد و با انگیزه  مشخی می صود برای رقابتی

و رصد و تکامل منابع انسانی اود و  برای افزایش آن تا حد امکان نیاز دارد . به همین دلیل یک سازمان 

ابتدا باید برای صنااتن چگونگی عملکرد معمول افراد آن تلاش کند و چنانچه نیازی به تغییر داصت 

ه ای نقش حیاتی در توانایی سازمان برای تریه اطلاعات درج 065انجام گردد . از این روی بازاورد 

عمیق و منظ  دربارۀعملکرد اایر دارد تا قادر باصد نیازهای کارکنان در آیند بمنظور تنظی  برنامه های 

درجه در  065عمده توانایی بازاورد  .(12مهصل و مربوط به رصد و توسعه کارکنان صناسایی گردد. )

ارکنان مدیران و در پاره ای از موارد کارکنان زیردست در فرایند ارزیابی است که سازمان ها بکارگیری ک

در نتیجه آن سازمان ها بتوانند سیست  جامع ارزیابی عملکرد موثری را به کار گیرند و ضمن ارزیابی 

به  درجه توجه065وحیح از عملکرد کارکنان مسیر ترقی مناسب برای افراد  برنامه ریزی کنند.ارزیابی 

مشتری و کیهیت ادمات   ارتقای کار تیمی و تی  سازی   ایجاد فضایی با مشارکت باز   تعیین موانع 

موفقیت   ارزیابی توسعه صناسایی قابلیت های سازمان و مشخی نمودن ارزش ها و پاداش های سازمان 

رصد بسیاری از  را سرلوحه فرآیند اود قرار داده و به عنوان یک سیست  توسعه به سرعت در حال

 (.5سازمان ها را تحت تاثیر اود قرار داده است )

از این روی  یک استراتژی عملکرد جامع باید توسعه یابد که پرداات حقوق )یا دیگر مزایا( را تنظی  

درجه ای نشان داده است که این فرایند برای دستیابی به مدیریت  065کند. تنظی  ارزیابی عملکرد 

برای توسعه برره وری می بایست صامل تعدادی از فعالیت ها باصد.این صامل پیوستگی عملکرد اثربخش 

تعیین اهداف  بازنگری پیشرفت مداوم  وارتباطات منظ   بازاورد و آموزش برای پیشرفت عملکرد  تحقق 

 درجه ای به عنوان یک 065برنامه های توسعه نظیر دریافت پاداش می باصد. تنظی  ارزیابی عملکرد 

فرایند منظ  مورد توجه قرار گرفته که بوسیله آن می توان کل عملکرد یک سازمان را توسعه داد. این 

می تواند بوسیله توسعه دادن عملکرد افراد در یک چارچوو تیمی بدست آید که نرایتاً به افزایش برره 

قاء نیروی کار با تأکید بر (. فرایند ارزیابی عملکرد وسیله ای برای ارت9540وری منجر می صود. )کائر  

درجه ای در یک چارچوو  065صرح صغل  صناسایی طرح توسعه عملکرد و تثبیت مکانیس  بازاورد 

درجه ای یک مجموعه منظ  و بازاوردی از اطلاعات عملکرد درباره  065مناسب است.ارزیابی عملکرد 

صان نشأت می گیرد و در عوض به یک فرد یا گروه است که از تعدادی از سرام داران درباره عملکرد

سازمان برای صناسایی صکاف های عملکرد به منظور ایجاد عناور موردنیاز در میان افراد و گروه ها 

درجه ای منسج  که به اوبی اداره صده بازاورد کیهی اوبی از  065کمک می کند.یک فرایند بازاورد 

شرفت کافی بر روی بازاورد از یک فرد تنرا همکاران  سرپرستان فراه  می کند که می تواند یک پی
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(. هر سازمانی می بایست برترین روش ارزیابی عملکرد با توجه به موقعیت اود را 23داصته باصد )

(. به منظور توانایی رقابت برای بقاء در دوره زمانی طوزنی در بازار و درک ظرفیت و 18انتخاو کند )

درجه ای توسه  065رای حل این مشکل  سیست  ارزیابی عملکرد استعداد کارکنان بسیار ضروری است.ب

 (.11موسسات آموزصی برای مطالعه و تقویت عملکرد کارکنان مورد پذیرش قرار گرفته است )

 این عملکرد به مردم زیاد حساسیت و های تربیت بدنی( دانشکده) دانشگاه ها  جایگاه و نقش به توجه با

 دیگر   امروزه سوی از.کند رصد متعادل و موزون وورت به و کیهی کمی و بعد دو هر در باید آن ها   نراد

 می ضروری را های تربیت بدنی دانشکده عملکرد جامعه بررسی مادی و انسانی منابع محدودیت

 از دانشجویی حاکی جمعیت ازنظر گذصته دهة دو در کشور عالی آموزش نظام تحوزت به نگاهی.سازد

 ارتقای و بربود.است آن ارتقای بربود و ها)دانشکده ها( دانشگاه کیهیت به کافی هتوج عدم و کمی رصد

نظام آموزش  در ارزیابی کارآمد و مناسب سیست .است ارزیابی مناسب کار و ساز استقرار مستلزم کیهیت

و   صرایه و زمینة ااص این نظام و در جرت آگاهی از وضعیت موجود  عالی باید متناسب با ویژگی ها

 (.2) بربود و ارتقای آن باصد

 
ارزیابی عملکرد واحدهای آموزش عالی ورزش و تربیت بدنی در وورتی که به طور نظام مند وورت 

گیرد این امکان را به مسئوزن مربوطه می دهد که کنترل و بربود مستمر فعالیت ها با دقت بیشتری 

و تدوین نظام جامع ارزیابی عملکرد  دنبال صود.انجام این تحقیق گامی است در راستای طراحی

واحدهای آموزش عالی تربیت بدنی و علوم ورزصی تا از آن راه بتوان اطلاعات مناسبی را برای تصمی  

گیری به دست آورد.در این پژوهش سعی صده است پس از بیان نقش اساسی نیروی انسانی در محیه 

رای افراد صاغل در دانشکده ها و گروه های  های آموزصی ورزصی   به تبیین صاای های ارزصمندی ب

تربیت بدنی پردااته صود و در ادامه پس از ارائه چرارچوبی برای صاای های تعالی برای مدیران 

دانشکده ها و گروه های آموزصی تربیت بدنی و سایر پرسنل با استهاده از برینه ترین روش ارزیابی 

درجه به بیان نقاط قوت و ضعف هر یک از پرسنل دانشکده  065فاکتورهای انسانی یعنی روش بازاورد 

درجه می  065مساله ای که مطرح می گردد این است که آیا ارزیابی های مذکور اصاره اواهد داصت.

تواند تمامی ابعاد و زوایای یک ارزیابی موفق را در اود بگنجاند؟این تحقیق در نظر دارد با بررسی تجزیه 

آوری صده از منابع مختلف ارزیابی عملکرد مدیران ورزصی مورد مطالعه را از  و تحلیل داده های جمع

 نماید  درجه تعیین 065طریق بازاورد 

 روش شناسی تحقیق

 -پژوهش حاضر در طبقه بندی انواع روش های تحقیق بر اساس نحوه گردآوری داده ها   توویهی

با توجه به مساله و    از نوع همبستگی است پیمایشی و با توجه به تعیین رابطه بین متغیرهای پژوهش

.جامعه آماری پژوهش در پن  گروه می باصد تحقیق وهدف پژوهش جرت گیری این پژوهش کاربردی

صامل کلیه دانشجویان اساتید کارکنان مدیران دانشکده و گروه های تربیت بدنی و روسا و معاونین 

نهر   991نه آماری سه گروه اول)دانشجویاندانشگاه های دارای دانشکده تربیت بدنی بود.نمو

نهر ( از طریق جدول مورگان و دو گروه آار از طریق سرصماری)مدیران 16نهر و کارکنان445اساتید



 

 

 

 

  

861 

 0011 پاییز، سومچهل و ، شماره سیزدهمسال فصلنامه علوم ورزش،   

نهر( بدست آمد.ابزار جمع آوری اطلاعات و اندازه گیری 19نهر و روسا و معاونین05گروه و دانشکده 

اول اطلاعات جمعیت صنااتی و در بخش دوم یازده پژوهش پرسشنامه محقق سااته بود که در بخش 

بعد مدیریتی مدیران را در مقیاس  پنچ ارزصی لیکرت مورد سنجش قرار می دهد.پایایی)قابلیت اعتماد( 

نهر( و پایایی)قابلیت 45با نظراواهی از افراد واحب نظر و ابره ورزصی از جامعه آماری مورد نظر)

 94نسخه SPSS(و با استهاده از نرم افزار 99/5)"ب آلهای کرونباخضری"اعتماد(پرسشنامه با محاسبه 

اطلاعات بدست تعیین و تایید گردید.پس از تعیین اعتبار و پایایی   پرسشنامه نرایی طراحی و توزیع صد.

 آمده با استهاده از صیوه آمار توویهی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

 یافته های  تحقیق

دهد ر که در جدول صماره یک گزارش صده است نتای  حاول از کشیدگی و چولگی نشان میهمان طو

در گروه اساتید بعد  0با توجه به جدول صماره  باصند.های مربوط به همه متغیرها نرمال می که داده

یانگین های رهبری با ممر  ترین بعد ارزیابی صد و مرارت 457/1ای و فنی با میانگین های حرفهمرارت

ترین بعد صنااته صد.در گروه مدیران همه ابعاد به جز بعد قضاوت دارای میانگین اهمیتک  579/0

ترین بعد صناسایی صد بعد از با اهمیت 149/1های رهبری با میانگین باصند و بعد مرارت می 1بازتر از 

به دوم و سوم از لحاظ اهمیت قرار دررت 659/1و  647/1ریزی با میانگین آن بعد ارتباطات کاری و برنامه

به عنوان ک  اهمیت ترین بعد صناسایی صد.اما در گروه روسا و  557/9گرفتند و بعد قضاوت با میانگین 

ترین بعد به عنوان بااهمیت 566/1ای و فنی با میانگین های حرفهها بعد مرارتمعاونین دانشکده

در رتبه دوم قرار گرفت.در این گروه  516/1طی با میانگین های ارتباصناسایی صد و بعد ازآن بعد مرارت

ترین بعد ارزیابی صد.کارکنان بعد پردازش  به عنوان ک  اهمیت 455/0بعد تغییر و نوآوری با میانگین 

کمی و کیهی اطلاعات را به عنوان مر  ترین بعد انتخاو کردند و بعد تغییر و نوآوری به عنوان ک  

به عنوان  695/0ایی صد. و در نرایت دانشجویان بعد ارتباطات کاری را با میانگین ترین بعد صناساهمیت

ای و فنی و بعد پردازش کمی و های حرفهمر  ترین بعد صناسایی کردند و پس از آن بعد های مرارت

ین های بعدی قرار دادند. و بعد مرارت های رهبری با میانگدر اولویت 566/0و  691/0کیهی با میانگین 

 .ک  اهمیت ترین بعد ارزیابی صد 195/9

 هانتایج آزمون نرمال بودن داده -1جدول شماره 

 متغیرها

 کشیدگی چولگی

 مقدار چولگی
اطای 

 استاندارد

مقدار 

 کشیدگی

اطای 

 استاندارد

 990/5 579/4 449/5 -941/5 های ارتباطیمرارت

 990/5 -155/5 449/5 -44/5 گیریتصمی 

 990/5 -565/5 449/5 -459/5 ریتغییر و نوآو

 990/5 419/5 449/5 -575/5 ارتباطات کاری

 990/5 740/4 449/5 445/4 های رهبریمرارت

 990/5 499/4 449/5 595/4 ای و فنیهای حرفهمرارت
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 990/5 490/5 449/5 -066/5 روابه بین فردی

 990/5 -950/5 449/5 -149/5 کنترل

 990/5 104/5 449/5 -151/5 عاتپردازش کمی و کیهی اطلا

 990/5 799/4 449/5 990/4 قضاوت

 990/5 744/4 449/5 979/4 ریزیبرنامه

 

 های مختلفدرجه در گروه 063نتایج توصیفی ابعاد ارزیابی  -2جدول

 دانشجویان كاركنان روسا و معاونین مدیران اساتید هاگروه

انحراف  میانگین ابعاد

 استاندارد

انحراف  میانگین

 استاندارد

انحراف  میانگین

 استاندارد

انحراف  میانگین

 استاندارد

انحراف  میانگین

 استاندارد

 977/5 009/0 954/5 995/0 691/5 516/1 161/5 569/1 719/5 191/0 های ارتباطیمرارت

 176/5 911/9 775/5 955/9 701/5 155/0 199/5 994/1 791/5 190/0 گیریتصمی 

 171/5 941/9 951/5 115/9 197/5 455/0 159/5 075/1 905/5 951/0 ریتغییر و نوآو

 107/5 695/0 176/5 049/0 751/5 555/1 516/5 647/1 147/5 199/0 ارتباطات کاری

 797/5 195/9 190/5 951/9 915/5 501/0 915/4 149/1 604/5 579/0 های رهبریمرارت

 75/5 691/0 917/5 917/0 500/5 566/1 175/4 551/1 054/4 457/1 ای و فنیهای حرفهمرارت

 716/5 914/0 145/5 991/9 511/5 150/0 109/5 540/1 115/5 517/0 روابه بین فردی

 175/5 419/0 959/5 475/0 615/5 755/0 596/5 199/1 791/5 157/0 کنترل

پردازش کمی و کیهی 

 اطلاعات
161/0 761/5 077/1 556/5 541/1 650/5 051/0 911/5 566/0 769/5 

 650/5 919/9 655/5 464/0 665/4 949/0 551/5 557/9 619/9 501/0 قضاوت

 546/4 111/0 510/4 405/0 161/5 614/0 595/5 659/1 994/5 106/0 ریزیبرنامه
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 بررسی نتایج اولویت بندی ابعاد و مولفه های ارزیابی

عاد ارزیابی عملکرد مدیران دانشکده ها و گروه های نتای  تحقیق نشان می دهد اولویت و رتبه بندی اب

آموزصی تربیت بدنی و علوم ورزصی از دیدگاه گروه های ارزیابی کننده یکسان نیست.هر کدام از ابعاد و 

صاای های مورد نظر در تحقیق از نظر پن  گروه صرکت کننده در پژوهش رتبه و جایگاه متهاوتی را 

در رتبه نخست و بعد  "مرارت های رهبری"دیدگاه اود مدیران بعد  کسب کرده اند.به طوری که از

از نظر نمره و میانگین در رتبه آار قراردارد .از دیدگاه چرار گروه دیگر ارزیابی "قضاوت"

کننده)اساتید روساومعاونین کارکنان و دانشجویان(به ترتیب ابعاد مرارت های فنی و حرفه ای مرارت 

ازش کمی و کیهی اطلاعات و ارتباطات کاری در رتبه نخست اولویت بندی ابعاد های فنی و حرفه ای پرد

و مرارت های رهبری تغییرو نوآوری تغییر ونوآوری و مرارت های رهبری رتبه آار از این اولویت بندی 

در را به اود ااتصاص دادند.رتبه بندی ابعاد ارزیابی عملکرد مورد مطالعه از دیدگاه گروه های مورد نظر 

نشان داده صده است.نتای  تحقیق نشان می دهد اولویت و رتبه بندی ابعاد ارزیابی  5جدول صماره 

عملکرد مدیران دانشکده ها و گروه های آموزصی تربیت بدنی و علوم ورزصی از دیدگاه گروه های ارزیابی 

ن  گروه صرکت کننده کننده یکسان نیست.هر کدام از ابعاد و صاای های مورد نظر در تحقیق از نظر پ

مرارت "در پژوهش رتبه و جایگاه متهاوتی را کسب کرده اند.به طوری که از دیدگاه اود مدیران بعد 

از نظر نمره و میانگین در رتبه آار قرار دارد.از دیدگاه "قضاوت"در رتبه نخست و بعد  "های رهبری

و دانشجویان(به ترتیب ابعاد  مرارت های  چرار گروه دیگر ارزیابی کننده)اساتید روساومعاونین کارکنان

فنی و حرفه ای پردازش کمی و کیهی اطلاعات و ارتباطات کاری در رتبه نخست اولویت بندی ابعاد و 

مرارت های رهبری   تغییر ونوآوری و مرارت های رهبری رتبه آار از این اولویت بندی را به اود 

کرد مورد مطالعه از دیدگاه گروه های مورد نظر در جدول ااتصاص دادند.رتبه بندی ابعاد ارزیابی عمل

 صماره یک نشان داده صده است.

 اولویت بندی ابعاد ارزیابی عملکرد از دیدگاه گروه های ارزیابی كننده -0جدول 

ردی

 ف

 دانشجویان كاركنان خودارزیابی روسا ومعاونین اساتید

های فنی و  مرارت مرارترای فنی و حرفه ای 4

 ایحرفه 

 ارتباطات کاری پردازش کمی و کیهی مرارترای رهبری

 های فنی و حرفه ای مرار ارتباطات کاری ارتباطات کاری مرارترای ارتباطی ارتباطات کاری 9

 پردازش کمی و کیهی مرارترای ارتباطی برنامه ریزی پردازش کمی و کیهی پردازش کمی و کیهی 0
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 برنامه ریزی های فنی و حرفه ای مرارت های ارتباطی مرارت ارتباطات کاری برنامه ریزی 1

 های ارتباطی مرارت کنترل مرارترای فنی و حرفه ای روابه بین فردی های ارتباطی مرارت 5

 روابه بین فردی قضاوت روابه بین فردی کنترل کنترل 6

 کنترل برنامه ریزی کنترل برنامه ریزی روابه بین فردی 7

 قضاوت تصمی  گیری و کیهی پردازش کمی بریمرارترای ره قضاوت 1

 تصمی  گیری مرارترای رهبری تغییر و نواوری تصمی  گیری تصمی  گیری 9

 تغییر و نواوری روابه بین فردی تصمی  گیری قضاوت تغییر و نواوری 45

 مرارترای رهبری تغییر و نواوری قضاوت تغییر و نواوری مرارترای رهبری 44

در ارزیابی اود بیشترین امتیاز را داده  061/1ول صماره چرار گروه مدیران با میانگین با توجه به جد

 بودند و کارکنان کمترین میانگین را دارا بودند.

 های مختلفآمارتوویهی ارزیابی مدیران توسه گروه  -1جدول

 انحراف استاندارد میانگین گروه

 645/5 655/0 اساتید

 147/5 061/1 مدیران

 091/5 705/0 و معاونین روسا

 615/5 579/0 کارکنان

 196/5 961/0 دانشجویان

(.مدیران نیز اود =t  555/5P= 159/9براساس نتای  اساتید مدیران را در سطح مطلوبی ارزیابی کردند )

  t= 455/45( همچنین روسا و معاونین )=t  555/5P= 191/41را از حد متوسه بازتر  ارزیابی کردند )
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555/5P=( و دانشجویان )616/1 =t  555/5P=ها را بازتر از حد متوسه ارزیابی ( نیز مدیران گروه

به منظور (.=t  991/5P= 519/4ها را در حد متوسه ارزیابی کردند )کردند ولی کارکنان مدیران گروه

های همه صود.به دلیل این که دادهتعیین همبستگی بین متغیرها از آزمون همبستگی استهاده می

متغیرها نرمال بودند از آزمون همبستگی پیرسون استهاده صده است.ضرایب همبستگی معنادار اگر در 

( باصد صدت رابطه متوسه ±0/5 -±6/5( باصد صدت رابطه ضعیف و اگر در فاوله )5 — ±0/5فاوله )

رابطه را علامت ( باصد صدت رابطه قوی میباصد.ززم به ذکر است جرت ±6/5 — ±4و اگر در فاوله )

کند به نحوی که اگر ضریب همبستگی بین دو متغیر مثبت باصد رابطه ¬ضریب همبستگی تعیین می

بین دو متغیر مستقی  و مثبت است و اگر منهی صود رابطه بین دو متغیر منهی و معکوس است. بررسی 

جود دارد و صدت این ارتباط نتای  تحقیق نشان داد بین ابعاد ارزیابی مدیران موردنظر ارتباط مستقی  و

از ضعیف تا متوسه و قوی متغیر بود.به طوری که بیشترین ارتباط بین ابعاد کنترل و روابه بین فردی با 

( و بین ابعاد تصمی  r=655/5( و بین ابعاد روابه بین فردی و تغییرونوآوری)r=616/5ضریب همبستگی)

ه است.کمترین مقدار ارتباط نیز بین بعد قضاوت با ( برقرار بودr=575/5گیری و مرارت های ارتباطی)

  549/5ابعاد مرارت های فنی و حرفه ای ارتباطات کاری تغییرونوآوری و روابه بین فردی به میزان)

(وجود دارد.همچنین بررسی نتای  نشان داد بین گروه های ارزیابی کننده در  504/5و  547/5  545/5

گروه مدیران با  1بررسی(ااتلاف معناداری وجود دارد.با توجه به جدول  بعد مورد44تمام ابعاد ارزیابی)

 در ارزیابی اود بیشترین امتیاز را داده بودند و کارکنان کمترین میانگین را دارا بودند. 061/1میانگین 

 بحث و  نتیجه گیری

نترل کردن یا هدف همه سازمان ها در مؤثر بودن و دستیابی به اهداف اود می باصد بدین منظور ک

اندازه گیری عملکرد کارکنان بصورت منظ  دارای اهمیت است . کنترل اثر بخشی ه  چنین صامل 

گرفتن باز اورد منظ  بررسی عملکرد با توجه به پیش بینی استانداردها و ثبت منظ  دستاوردها  که 

ن گهته درست است که اذعان کارمند  را برای عملکرد برتر هر روز تحریک می کند می باصد .بنابراین  ای

می دارد  تشویق افراد برترین را بدست می آورد . تسله افراد در دستیابی در درجه دوم و در آار نادیده 

گرفتن موفقیت افراد؛ه  چنان که صناات و درک و فر  کارکنان و پاداش دادن در زمان مناسب برترین 

ک ارزیابی عملکرد فردی در یک روش سیستماتیک و (. ارزیابی عملکرد به عنوان ی20تشویق می باصد )

 (.7منظ  بشمار می رود )

درجه ای که در آن کارکنان از سرپرستان   زیر دستان و همکاران بازاورد دریافت می  065ارزیابی های 

درجه ای  065کنند . یکی از ابزارهای مدیریت پرسنل معرفی صده اند. معمول ترین استهاده از ارزیابی 

عنوان ابزاری برای بازاورد و توسعه است و بسیاری سازمان های غیر نظامی از آن به عنوان یکی از به 

بدنی و علوم ورزصی بخش  امروزه تربیت(. 9چندین روش برای توسعه نیروی کارصان پذیرفته اند.)

مختلف سااتن نیازهای  تکمیلی و جدانشدنی از نظام های آموزصی می باصند؛زیرا علاوه بر مرتهع

 آموزصی  در جرت حل مشکلات اجتماعی  اقتصادی و فرهنگی افراد جامعه نیز نقش بسیار مرمی دارند

ازطرفی  صناات رفتار افراد توسه دیگران  پایدارتر و منصهانه تر  از تهسیری است که اود فرد انجام 

یران باید از نظرات ذی می دهد و این موضوع درمورد مدیران نیز وادق می باصد. یعنی برای صناات مد

نهعان مختلف جویا صد و منطقی است که برداصت ذی نهعان از مدیران در ارزیابی آن ها مورد توجه قرار 
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همان گونه که نتای  تحقیق نشان می دهد اولویت و رتبه بندی ابعاد ارزیابی عملکرد مدیران گیرد.

ی از دیدگاه گروه های ارزیابی کننده یکسان دانشکده ها و گروه های آموزصی تربیت بدنی و علوم ورزص

نیست.هر کدام از ابعاد و صاای های مورد نظر در تحقیق از نظر پن  گروه صرکت کننده در پژوهش 

در نتای  این پژوهش بین دیدگاه گروه های ارزیاو دراصوص رتبه و جایگاه متهاوتی را کسب کرده اند.

( هربست 4095ه نشد که با یافته های پژوهش عماد عشقی )درجه تهاوت معناداری مشاهد 065بازاورد 

( مبنی بر این که اودارزیاو اود را برتر ارزیابی کرده است همخوانی 9544( و نورمانسل )9544)

ندارد؛اما با مطالعة دهقان قرهرای همخوانی دارد.براساس مطالعات دهقان قرهرای مدیران می توانند با 

گران نقاط قوت و ضعف اود را صناسایی کرده و در پی رفع نقاط ضعف و برقراری تعامل مثبت با دی

افزایش نقاط قوت اود برآید به طوری که دیدگاه همسویی با دیگران در راستای عملکرد اود داصته 

(. در ارزیابی کلی مدیران تهاوت معناداری بین ارزیابی های روسا و 4094باصد )قرهرای 

همکار و کارکنان با اود ارزیابی مدیران مشاهده نشد.صایان ذکر است که معاونین دانشجویان اساتید 

نتای  کلی ارزیابی مدیران با نتای  بدست آمده از پژوهش های قبلی در سازمان های دیگر متهاوت 

درجه در ارزیابی مدیران در سازمان 065( با استهاده از رویکرد بازاورد4017است.در پژوهش بازدار )

ی کشور بین دیدگاه های ارزیابی مدیران با دیدگاه سایر ارزیاو ها ااتلاف معناداری مشاهده امور مالیات

( که در صرکت ساپکو وورت 4019صد.ه  چنین این نتای  با نتای  بدست آمده از پژوهش قرایی پور )

ده و با درجه بو 065گرفته بود و هدف آن ارزیابی صایستگی های مدیران صرکت ساپکو به روش بازاورد 

( با هدف ارزیابی عملکرد مدیران ونایع دفاعی با 4016نتای  پژوهش دیگری که توسه محمدی )

درجه انجام صد متهاوت است.به این معنی که در هر دوی این تحقیقات  065استهاده از بازاورد 

بازتر ارزیابی اودارزیابان صایستگی های اود را نسببت به گروه های ارزیابی کننده به وورت معناداری 

 کرده بودند.

امروزه همة افراد سازمان ها نرادها و ارگان ها علاقه مند هستند که از نتای  عملکرداود آگاه 

باصند.همچنین ارزیابی دقیق اطلاعات بازاورد فراوانی در ااتیار مدیران و اساتید قرار می دهد تا آن ها 

برنامه های آموزصی دانشکده های تربیت بدنی بتوانند گام های محک  تری جرت پیشبرد و توسعة 

بردارند؛لذا به کلیة مدیران پیشنراد می صود براساس نتای  به دست آمده از این پژوهش  نقاط ضعف 

 065علاوه براین  با توجه به این که مدل ارزیابی بازاورد .اود را صناسایی کرده و درودد رفع آن برآیند

ی موردنظر از طریق ذی نهعان مورد ارزیابی قرار بگیرد و نتیجة آن درجه بر این استوار است که صخ

جرت رفع نواقی و بربود نقاط قوت به فرد گزارش صود  به مسئولین دانشکده ها پیشنراد می صود تا 

این کار انجام صده و از منابع مختلف بازاورد ززم را ااذ نمایند.به طورکلی  یافته های به دست آمده از 

مدیران دانشکده های تربیت بدنی نشان داد که عملکرد این مدبران بر مبنای  ر ارزیابی عملکردپژوهش د

مرارت های مورد ارزیابی در سطح اوبی ارزیابی صده اند؛ اما درودهای سؤازت نشان می دهد که امکان 

سب جرت پیشرفت در این مرارت ها وجود دارد.به مدیران  پیشنراد می صود برنامه ریزی های منا

لذا می توان امیدوار بود که در وورت کاربرد همه جانبه این اولاح  و بربود این مرارت ها انجام دهند.

روش وآموزش کارکنان و مدیران برای استهاده موثر از این روش نتای  آن در مدیریت عملکرد موثر تر 
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از ظرفیت ها و پتانسیل های کارکنان کارآمد  باصد.بنابراین از آن جا که در مدیریت نوین استهاده موثر و

با مدیریت عملکرد امکان پذیر بوده و ارزیابی موثر عملکرد در قلب مدیریت موثر عملکرد جا دارد.ارزیابی 

درجه راه حلی است نسبتاٌ مهید برای مدیریت عملکرد و بربود  065عملکرد مدیران  با روش بازاورد 

درجه  یکی از  065باصد.فرهنگ سازی در اصوص ارزیابی عملکرد مدیران دانشکده های ورزصی می 

عناور اولی استهاده ازاین سیست  در سازمان ها می باصد.این ارزیابی نوعی سیست  تعاملی است که 

بدون همکاری تمام اعضای سازمان قابلیت اجرا ندارد.لذا می بایستی به ایجاد فرهنگ ارزیابی و همچنین 

گرفتن  توجری ااص مبذول داصت تا افراد  نه تنرا در برابر ارزیابی دیگران از فرهنگ مورد ارزیابی قرار 

آن ها واکنش منهی نشان ندهند بلکه انتقاد سازنده دیگران را با میل و رغبت بپذیرند و به تقویت نقاط 

قوت و برطرف کردن نقاط ضعف اویش بپردازند.همچنین به جای آن که از ارزیابی صدن ترس و واهمه 

 065اصته باصند اودصان تقاضا کنند که مورد ارزیابی قرار گیرند.امید است با انجام مستمرارزیابی د

درجه بتوان در اعتلای آموزش در محیه های آموزصی اقدام موثر نمود..با توجه به این که دانشکده ها و 

نیروی انسانی گروه های آموزصی تربیت بدنی و علوم ورزصی دانشگاه آزاد نقش مرمی در پرورش 

متخصی در حوزه ورزش کشور و توسعه این رصته و گرایش های مرتبه با آن دارد توسعه زیرساات ها 

و توجه به سااتار تشکیلاتی و مدیریتی آن ها نقش عمده ای در توسعه علمی و ورزصی در سطح جامعه 

 .اواهد داصت

ارزیابی ارزیابی عملکرد مورد توجه قرار  درجه ای که به عنوان یکی از معیار های فرایند 065بازاورد 

گرفته که روش ارزیابی مبتنی بر ارزیابی سنتی مافوق یا سرپرست را تعدیل و تغییر می دهد.از این رو 

درجه ای نقش حیاتی در توانایی سازمان برای تریه اطلاعات عمیق و منظ  دربارۀعملکرد  065بازاورد 

ان در آیند به منظور تنظی  برنامه های مهصل و مربوط به رصد و اایر دارد قادر باصد نیازهای کارکن

توسعه کارکنان را صناسایی کند.از دیدگاه سنتی تجزیه و تحلیل عملکرد یک کارمندعمدتاً از طریق 

درجه ای یک مهروم نسبتاً جدیدی  065بازاورد از سرپرست مستقی  اودش انجام می صد. بازاورد 

لف همچون همکاران   مشتریان   زیر دستان  سرپرستان و حتی از اود فرد است که مستلزم منابع مخت

) اود ارزیابی ( می باصد . این اطلاعات برای صناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان برای حداکثر رساندن 

برره وری و ه  چنین کمک به اود فرد برای درک موقعیت صغلی و حرفه ای استهاده می صود.بسیاری 

درجه برای ارزیابی کردن عملکرد و  065ها که بر پیشرفت کارکنان اود تمرکز دارند از روش از سازمان 

پتانسیل کارکنان استهاده می کنند که کارکنان را برای طراحی مسیر حرفه ای اودصان بر اساس این 

به تصمی  درجه را درباره یک مستخدم قبل از پردااتن  065بازاورد قادر می سازد. سازمان ها بازاورد 

درجه اغلب  065گیری های بزرگ در یک صغل حرفه ای به کار می گیرند.نتای  حاول از بازاورد 

بوسیله یک صخی برای رسیدن به بازاوردی برای طراحی آموزش و پیشرفت مورد استهاده قرار می 

پرداات یا  گیرد. این نتای  ه  چنین بوسیله برای سازمان ها در تصمی  گیری های مدیریتی از قبیل

درجه یکی از جامع ترین روش های ارزیابی است که  065ارتقاء مورد استهاده قرار می گیرد.بازاورد 

 بازاورد درباه عملکرد کارکنان از همه منابع که در تماس با صغل او هستند حاول می صود.
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  صناسایی طرح توسعه فرایند ارزیابی عملکرد وسیله ای برای ارتقاء نیروی کار با تأکید بر صرح صغل

 065درجه ای در یک چارچوو مناسب است.ارزیابی عملکرد  065عملکرد و تثبیت مکانیس  بازاورد 

درجه ای یک مجموعه منظ  و بازاوردی از اطلاعات عملکرد درباره یک فرد یا گروه است که از تعدادی 

ان برای صناسایی صکاف های از سرام داران درباره عملکردصان نشأت می گیرد و در عوض به سازم

عملکرد به منظور ایجاد عناور مورد نیاز در میان افراد و گروه ها کمک می کند. یک فرایند بازاورد 

درجه ای منسج  که بخوبی اداره صده بازاورد کیهی اوبی از همکاران  سرپرستان فراه  می کند  065

د تنرا داصته باصد.نرایتاً این تحقیق مناسب که می تواند یک پیشرفت کافی بر روی بازاورد از یک فر

درجه ای را به عنوان یک ابزار مهید برای افزایش برره وری کار نشان  065بودن سیست  ارزیابی عملکرد 

درجه ای یکی از مر  ترین روش ها برای درک  065داد و تأکید می کند که سیست  های بازاورد 

ی را فراه  می کند. بسیاری از کارکنان احساس می کنند که نیازهای مربوط به توسعه فردی و سازمان

درجه ای دقیق تر  منعطف تر از عملکردصان است. و معتبرتر از بازاورد یک مافوق به  065بازاورد 

   تنرایی است.زمانی که بازاورد از تعدادی از اصخاص در مشاغل مختلف می آید  تبعیض مبتنی بر نژاد

گری می تواند کاهش یابد.این بازاورد چند منبعی و نقش آن در مدیریت   جنس و هر عامل دی سن

 .عملکرد جامع موضوعی قابل توجه در مطالعه بوده است

 منابع
ای (. بررسی علل عدم حمایت اسپانسرها از ورزش حرفه4017احسانی  م.؛ ابودردا  ز. و اقبالی  م. ) -

 .495-444(  0)49بانوان صرر اوهران. نشریه علوم حرکتی و ورزش  

بندی عوامل (. تعیین و اولویت4094پاداش  د.؛ سلطان حسینی  م.؛ ابیری  م. و فتحی  س. ) -

. مطالعات مدیریت AHPهایی ورزصی با روش سازی باصگاهمدیریتی و اجرایی مؤثر بر اصووی

 .69-17(  45)1ورزصی  

های ای نوین تأمین مالی باصگاهه(. روش4091ترابی  ت.؛ قربانی  م.؛ باقری  م.؛ طریقی  س. ) -

یافته و بررسی تطبیقی آن با کشورهای در حال توسعه )مورد ااص: فوتبال در کشورهای توسعه

ای لیگ برتر ایران و انگلستان(. فصلنامه علمی پژوهشی دانش های فوتبال حرفهباصگاه

 .909-947(  40)1گذاری سرمایه

ی پژوهش در علوم ورزصی  ها  مجلهرزش بانوان و چالش(. بازاریابی در و4099حسینی  س. ا. ) -

 05صماره 

 و یوفا معیارهای با فوتبال ایحرفه لیگ هایباصگاه وضعیت مقایسه (.4010م.. ) ابیری  -
 پژوهشکده طرح پژوهشی  ترکیه  و امارات ژاپن  کره جنوبی  کشورهای از منتخب هایباصگاه
 .بدنیتربیت

های جمعی بر تأمین منابع مالی در ورزش. (. بررسی تأثیر رسانه4090رضایی ص.  صعبانی  ع. ) -

 .19-10(  0)4های ورزصی  مدیریت ارتباطات در رسانه

 بدنی.گذاری در ورزش: مطالعه موردی فوتبال  سازمان تربیت(. اقتصاد و سرمایه4017رمضانی  ر. ) -
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 هایچالش بندیرتبه و (. صناسایی4090س. ع. ) احمدی  ع.؛ مرادی  غ؛ حسینی  زارع  ا.؛ بابائیان -

. مدیریت ورزصی. PESTمدل  اساس بر کشور فوتبال هایسازی باصگاهاصووی روند در موجود

6(1  )575-590. 

 مالی. منابع توسعه تهصیلی کشور. مطالعات ورزش جامع (. طرح4019بدنی. )تربیت سازمان -

 هایباصگاه درآمدزایی الگوی طراحی(. 4097)ف.  غهوری  س.؛ و کشکر  غ. ع.؛ کارگر  سلطانی  م.؛ -

 :doi. 51-19 ( 1)7 ورزش  توسعه و مدیریت. ایران فوتبال ایحرفه

10.22124/jsmd.2019.3251 
. مدیریت و 4016های ورزصی ایران در سال گذاری(. بررسی اقتصادی سرمایه4095عسکریان  ف. ) -

 .50-19  4توسعه ورزش  

های فوتبال ایران  سازی باصگاهها و موانع توسعه اصوویبررسی چالش (.4019قره اانی  ح. ) -

 بدنی  دانشگاه تربیت مدرس ترران.رساله دکتری تربیت

های (. تحلیل عوامل اقتصادی مؤثر بر درآمد باصگاه4099نقدی  ی.؛ کاغذیان  س.؛ افشارپی  ا. ) -

 .10-94(  4)9ریزی  های منتخب جران(. اقتصاد توسعه و برنامهفوتبال )باصگاه

 رساله ایران  اسلامی جمروری فوتبال ونعت اقتصادی توسعه راهکارهای و (. موانع4017ع. ) الری  -
 .ترران دانشگاه بدنیتربیت دانشکده بدنی تربیت دکتری

(. موانع موجود در توسعه جذو درآمد 4011الری  ع.؛ سجادی  ن. ا.؛ ابیری  م.؛ ابریشمی  ح. ) -

-419(  4)4ایت مالی در ونعت فوتبال جمروری اسلامی ایران. مدیریت ورزصی  حاول از حم

959. 

(. بررسی وضعیت فوتبال کشور در مقایسه با استانداردهای 4010)ز.   صورآقایی اردکانی  .الری  ع -
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