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  مقدمه

 ي ازالایب طحامروزي در بازار جهاني، بـا س هايسازمان
 موفق باشند توانندميبوده و در صورتي  روبرورقابـت 

ظ نمایند. را حف آن و یافتهدستکه به برتري رقابتي 
ن که عامل ای شودميبرتري رقابتي زماني حاصل 

لید و غیرقابل تق ارزش، کمیابي، هايویژگيبرتري، 
ن، حققادیدگاه م اساس بربدون جانشیني را دارا باشند. 

 هايویژگيکارکنان سازمان تنها منبعي هستند که از 
ي اهبـردریک رش عنوان بهدارند و از آنان  ذکور برخورم

 بنابراین با شودميسرمایه سازمان یاد  ترینباارزشو 
و یا  توجه به افزایش رقابت در بازارهاي ملـي

اد قابتي، ایجباید اذعان نمود که برتري ر الملليبین
ارزش، تضمین رشد بلندمدت و موفقیت بسیاري از 

نند دانش، نیروي انساني ما هايویژگيبه  هاسازمان
سایر  و تجارب کارکنان و هاقابلیتمهارت، رفتار، 

 .[1]بستگي دارد هاتوانایي
اکم بر به همین جهت دنیاي پرتلاطم و رقابتي ح

 ها ، مؤلفه نیروي انساني راوکار سازمان  فضاي کسب
ظ و حف تبدیل به یک عامل تأثیرگذار و فرصت بالقوه در

ها مانارتقاي منابع سازماني  و پایداري ماندگار ساز
که در اختیار داشتن منابع انساني طوريکرده است؛ به

هاي هاي متناسب با نیازمنديکیفي و داراي مهارت
اي برخوردار است و رشد و مان، از اهمیت ویژهساز

جانبه م توسعه همهمه ها که از ارکانتوسعه سازمان
ي راداجتماعي و اقتصادي هستند، خود مستلزم وجود اف

. با این اوصاف [2]باشدها ميیافته در سازمانتوسعه
و  فقیتموتداوم،  ليل اصمعا مؤثرامروزه نیروي انساني 

در ه است ک ايپیچیده هايزمانسااف در ق اهدتحق
  .[3]کنندميعالیت فپویا  هايمحیط

 هاسازمانسرمایه  ترینمهمدانش  ،در عصر کنوني
رویکرد متفاوتي نسبت به  باید، ازاینرو. شودميمحسوب 

مسائل سازمان و کارکنان داشت. تغییر ماهیت فعالیت 
سازمان به کارهاي دانشي موجب اهمیت یافتن 

شده است. در  هاسازمانمدیریت دانش در روزافزون 
مدیریت دانش حفظ و نگهداري کارکنان دانشي، 

پرورش ظرفیت یادگیري و توسعه آنان نقش 
در موفقیت و کسب مزیت رقابتي  ايکنندهتعیین

فکري  هايسرمایهدارد. کارکنان دانشي  هاسازمان
هستند، از جهت،  هاسازمانسرمایه  ترینمهمسازمان و 

بسیار مهم  تواندميافراد در سازمان ن ندگاري ایما
کار دانشي را براي  يواژهبار  براي نخستین [4]دباش

 کردندمياشاره به کارکناني که با منابع نـاملموس کار 
 .[5]استفاده نمود

 هایشانفعالیتعلت ماهیت  که به هایيشرکتدر 
کارکنان دانشي زیادي مشغول به کار هستند، فعالیت و 
ماندگاري هر یک از این افراد براي سازمان بسیار 

بسیاري را براي  هايهزینهسازمان  که چراحیاتي است. 
تا استخدام و سپس  یابي کارمنداین کارکنان از مرحله 
 کندميلازم صرف  هايآموزشآشنا شدن با کار و 

این افراد سازمان را ترك نمایند،  کهدرصورتيبنابراین، 
براي  هاآنو تکرار  هاهزینهن رفتن این علاوه بر از بی

نیز از  اندکردهفرد جایگزین، تجاربي که افراد کسب 
، بسیاري از این کارکنان طورهمیندست خواهد رفت. 

براي سازمان کلیدي هستند که با ترك سازمان کارها 
مختل خواهد شد. بنابراین، در چنین شرایطي باید 

بتوانند احساس تعهد  هاسازمانتدابیري اندیشید که 
. [6]در کارکنان دانشي خود ایجاد نمایند عاطفي قوي

و کارکنان  هاسازمانابزاري است که  ارزیابي عملکرد،
.اگر این ابزار کنديماهداف سازماني کمک  نیتأمرا در 

قرار  استفاده موردي طراحي شود و به نحو صحیح خوببه
سازي و وسیله مناسبي براي تشویق،آموزش و به گیرد،
ي هاشرفتیپدر عصر  اصلاح کارکنان خواهد بود. بعضاً

ي زیاد هاتیفعالعصر انجام  ،افزودهارزشدوران  مداوم،
 ي،وربهرهدوران ارتقاي  با امکانات محدود و بالاخره،

نارسایي  توانديمداشتن یک نظام عملکرد نامناسب 
ي باشد که تبعاتي را در پي خواهد توجهقابلسازماني 

 ي نامطلوب،هايابیارزبراي جلوگیري از تبعات  شت.دا
ي مناسب و سازگار براي ارزیابي هاروشنیاز است که 

فرایند  ارزیابي عملکرد، .[7]کارکنان استفاده شود
مشاهده و بهبود عملکرد انساني در سازمان  شناسایي،
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و  شودينمي داده آورجمعشامل  صرفاًکه  .[8]است
 بري یک سازمان را نیز در هاجنبههمه  مندنظامتحلیلي 

نتایج ارزیابي در شناخت بهتر،کنترل  بنابراین، ؛ردیگيم
عملکرد کارکنان  .[9]است مؤثرو بهبود سازمان  مؤثرتر

اهداف سازماني شکل و جهت  ریتأثسازمان تحت 
عملکرد کارکنان یکي از عوامل  .به همین دلیل،ابدیيم

 ناخواهخواه ت.براي رسیدن به اهداف خود اس مؤثر
بپذیرد و از  ریتأثتواند از عوامل دیگري مي عملکردها

پس لازم  مسیر رسیدن به اهداف سازمان منحرف شود؛
ي زماني مناسب عملکرد هافاصلهاست که مدیران در 

کارکنان را وارسي کنند تا از نبود انحراف در عملکرد 
مطمئن شوند  ،کارکنان براي رسیدن به اهداف سازمان

ارزیابي عملکرد  اصطلاح به این وارسي عملکرد، به
. انجام دقیق مراحل ارزیابي عملکرد کارکنان [10]گویند

ي هاشاخصامري به نسبت مشکل است.طراحي 
ارزیابي  شدهيزیربرنامهي صحیح و سازادهیپارزیابي و 

مشکلات  نیترمهم ازجملهبا مشکلاتي همراه است و 
. [11]گرفته استکه بررسي کمتري روي آن صورت 

ي متعددي که در مورد مباحث المللنیبنتایج تحقیقات 
مربوط به اقتصاد جهاني صورت گرفته است،عملکرد 

 نیتربزرگکارکنان دانشي و مدیریت دانش را در ردیف 
ي پیش روي مدیران ارشد در دهه آینده قرار هاچالش

تحصیلات و  . کارکنان دانشي از آموزش،[12]داده است
 توزیع، ه کاري بالایي برخوردار هستند و به خلق،تجرب

و از این طریق به  اندمشغولي دانش ریکارگبهاداره و 
و کسب مزیت رقابتي براي سازمان  افزودهارزشایجاد 

با توجه به این مطلب که یکي از  .[13]پردازنديم
مسائل هزاره سوم مربوط به کارکنان دانشي  نیترمهم

ي راهکارهامدیران باید  واهد بود،ي آنان خوربهرهو 
آموزش و حفظ آنان اتخاذ  مناسبي را جهت جذب،

مسائل فراروي  نیترمهمنمایند تا بتوانند بر یکي از 
. واژه [14]ي قرن بیست و یکم فائق آیندهاسازمان

توسط  1959کارکنان دانشي نخستین بار در سال 
پیتر دراکر به کار رفت و  اندیشمند بزرگ مدیریت،

اشاره به طبقه  منظور وي از به کار بردن این واژه،
خاصي از کارکنان بود که به تولید کالا با دست خود 

ي تفکر خویش روینبلکه با استفاده از  مشغول نیستند،
دانشي در صنایع و  کارکنان پردازندمي هابه خلق ایده

بهداشت و  حسابداري، ي بسیاري نظیر حقوق،هاحرفه
گروه از  که نیا وجود با ور دارند.محیط دانشگاه حض

 اند،شدهتبدیل هاکارکنان به کارکنان کلیدي سازمان
دانش بسیار اندکي در مورد مدیریت آنان در دسترس 

دقیق  طوربهماهیت کارکنان دانشي  .[13]باشديم
با اتکا به  توانينمروشن نیست و پاتون معتقد است که 

ین واژه باید با یک عامل به تعریف آنان پرداخت. ا
ي دروني کارکنان دانشي و شماري هايژگیوترکیبي از 

ي بیروني هايژگیواز عوامل مربوط به زمینه کار که 
لي و لن کارکنان  تعریف شود. ،شونديممحسوب 
که توانایي  کننديمکارکناني توصیف  عنوانبهدانشي را 

ي کاري دانشي،تولید و ندهایفراشدن در  ریدرگ
ي ندهایفرادانش و نوآوري و خلاقیت در  يریکارگبه

.کار آنان انتقال سرمایه دانشي و به هستنددانشي را دارا 
ي ندهایفراو اعمال کنترل بر  هاستسازماندرون 

سنجش  چنینهمکاري این دسته از کارکنان و 
. براي [15]ي آنان امري بسیار دشوار استهايخروج

ي را به اژهیو يهاياستراتژحفظ کارکنان دانشي باید 
،برخي از پژوهشگران معتقدند مثالعنوانبهکار گرفت.

ي سنتي که بیشتر بر استراتژي پاداش هابرنامهکه 
 .،در این زمینه کارگشا نخواهد بودکننديم دیتأک

 بهتعهد سازماني نباید  ي سنتي،هانگرشبرخلاف 
شاخص تمایل به ماندن براي کارکنان دانشي  عنوان

یي بالاي این کارکنان نشان جابهجا تعریف شود.
ي که احوزهي از شناختروانکه چگونه قرارداد  دهديم

به  آن بر امنیت شغلي و وفاداري به سازمان بود، دیتأک
بر قابلیت استخدام و داشتن وفاداري به مسیر  دیتأک

 حرکت کرده است. هامهارتشغلي و مجموعه 
توجه به  ي جدید حفظ کارکنان دانشي باید باراهکارها

و انتظارات آنان از سازماني که در آن  ازهاین ،هايژگیو
ي لازم را اثربخشتدوین گردد،تا بتواند  عضویت دارند،

توجه به کیفیت زندگي کاري کارکنان  داشته باشد.
بر  توانديمعواملي است که  نیترمهمدانشي یکي از 

(. کارکنان 13باشد) رگذاریتأثماندگاري آنان در سازمان 
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در تعیین موفقیت و  هاآن.اندباارزشانشي بسیار د
این کارکنان  .کننديمشکست سازمان نقش اساسي ایفا 

سازمان را در حال تولید و مشتریان را راضي نگه 
و ستون  کننديممحصولات جدید را تولید  ،دارنديم

. بر اساس [16]شونديماصلي سازمان محسوب 
نرخ ترك  ا و افریقا،اروپ ي تحقیقاتي در آمریکا،هاافتهی

ي کار بالاتر روهاینخدمت کارکنان دانشي از دیگر 
 کارکنان دانشي نسبت به سایر کارکنان، اساس است.

نیازها و  آنها .دارند خودانتظارات متفاوتي از کارفرمایان 
و  ازهایننشدن این  برآوردهي دارند و اژهیوانتظارات 

شود که این ممکن است منجر به آن  آنهاي به توجهيب
 سازمان را ترك کنند. ،اجباربهکارکنان داوطلبانه یا 

ي دقیقي براي حفظ هابرنامهباید  هاسازمان بنابراین،
نیروي دانشي خود داشته باشند.این در حالي است که 

ي قدیمي در مورد ترك خدمت کارکنان کمک هايتئور
 .[13]کندينمچنداني به حفظ کارکنان دانشي 

مت محوریت بر مبناي بیماران قرار دارد، در نظام سلا
ترین سرمایه نظام سلامت منابع انساني و به طریق مهم

اولي کارکنان دانشي آنهاست و هرچه این سرمایه 
تري داشته باشد، احتمال بقا، موفقیت و کیفیت مطلوب

ها بیشتر خواهد شد. بنابراین باید ارتقاي این شرکت
اني وفادار، سازگار با اهداف براي بهبود کیفي نیروي انس

هاي سازماني و متمایل به حفظ عضویت و ارزش
سازماني که حاضر است فراتر از وظایف مقرر فعالیت 

 تواند عامل مهمي در اثربخشي هر سازماني بهکند، مي
ها تا سازمان چنینهمهاي سلامت باشد. یژه سازمان

یازمند کنند و خود را نزماني که براي بقاء تلاش مي
دانند، باید اصل بهبود حضور در عرصه ملي و جهاني مي

هاي خود قرار دهند. این اصل مستمر را سرلوحه فعالیت
یابي به آن با که زمینه دست شود مگر اینحاصل نمي

پذیر شود. درواقع عملکرد یک بهبود عملکرد امکان
 و عامل حیاتي براي مدیریت کارا و اثربخشي هر کسب

 هاي کاري متغیر و بهحال در محیطبااینکاري است. 
ویژه در نظام سلامت، بیني امروز، بسختي قابل پیش

که باید، هاي منابع انساني موجود، چنانبسیاري از نظام

شود، مناسب نیستند و الگوهاي دیرین نامربوط تلقي مي
هاي کار و ها، کارکنان از نظامزیرا در این سازمان

انتظار آزادي عمل، تأثیرگذاري و  هاي پاداش خودنظام
ها را براي تشویق چالش بیشتري را دارند و این چالش

هاي نوین کار لازم و حمایت در خلاقیت خود و شیوه
اند که هرگز نظام سنجش یا ها دریافتهدانند. سازمانمي

اند تا اهداف و علائق ترجیحي ارزیابي عملکرد نداشته
ها را دنبال تقل و پیشرفت کار آنها را به کارکنانشان منآن

چنان هاي دانشي همنکند. این در حالي است که سازما
ها معمولاً دارند که این سیستم بر ارزیابي عملکرد تأکید

گیرانه از شان به عملکرد کارکنان نگاه پسیني و مچنگاه
توانند یکپارچگي و بالا به پایین خواهد بود و نمي

برقرار کنند. نظام ارزیابي  اثربخشي را در کل سیستم
تواند توانایي و عملکرد کارکنان تنهایي نمي عملکرد به

را در مسیر اهداف استراتژیک سازمان قرار دهد. 
برقراري ارتباط سیستماتیک میان سایر  چنینهم

فرآیندهاي منابع انساني مانند: پایش عملکرد و 
نظام گري، حقوق و دستمزد، ارتقاء و ... از طریق مربي

تنهایي میسر نخواهد بود. ارزیابي عملکرد کارکنان، به
که این مهم، موجبات انگیزه کارکنان دانشي را فراهم 
نخواهد کرد. بنابراین طراحي فرآیند ارزیابي عملکرد 
کارکنان دانشي در نظام سلامت به طریقي که بتواند 

صورت یکپارچه تا تحقق اهداف مراحل این فرآیند را به
سلم م ن سلامت مدیریت کند، ضروري است.سازما

است که طراحي دقیق و اجراي مناسب نظام ارزیابي 
و ارایه بازخورد مناسب به کارکنان دانشي  عملکرد

یابي کنندگان و  مدیران در سطوح مختلف سازمان، ارز
یابي شوندگان سبب مي شود تا شرایط موجود  ارز

شده و نقاط یابي به اهداف روشن سازمان و میزان دست
قوت و قابل بهبود شناسایي شوند و براي اصلاح و رفع 

هاي لازم نارسایي هاي موجود اقدامات و برنامه ریزي
انجام گردد. نتایج ارزیابي عملکرد نه تنها براي 

مانند  دانشي گیري در مورد موقعیت کارکنانتصمیم
ترفیع، ابقا در سازمان و یا خاتمه خدمت مفید است 

مل مؤثري در بهبود منابع انساني بوده و با بلکه، عا
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اي آنها کمک ایجاد انگیزه در کارکنان به پیشرفت حرفه
در خط کارکنان دانشي بعنوان کند. از آنجایي که مي

مقدم ارایه خدمات بهداشتي و درماني قرار دارند، 
عملکرد آنها تا حد زیادي تعیین کننده کیفیت 

است. بنابراین، توجه به هاي بهداشتي و درماني مراقبت
نظام ارزیابي عملکرد این گروه و فرایند اجراي آن از 
اهمیت بسزایي برخوردار است. این مطالعه، با هدف 

کارکنان تعیین مهم ترین ابعاد نظام ارزیابي عملکرد 
انجام شد تا نقطه نظرات و پیشنهادهاي این  دانشي

مشخص  گروه در مورد بهبود و یا تغییر نظام ارزیابي
 ..گردد

 

 روش پژوهش

هاي شده بین سال در این پژوهش، مقالات منتشر
 میلادي( مرور گردید. به2010-2020) 1389-1399

 یابي به مستندات علمي مرتبط، جستجوينظور دستم
 ه ازفادالکترونیک به دو زبان فارسي و انگلیسي با است

کرد هاي ارزشیابي عملکرد، نظام ارزیابي عملکلیدواژه
هاي اطلاعاتي، پایگاه رکنان دانشي در بانککا

(، بانک SID) اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي
 (، بانک اطلاعاتMagiran) اطلاعات نشریات کشور

 Pub(، Iran Medexمقالات علوم پزشکي ایران )
Med ،Science Direct ،Inter Science ،
Ovid ،Pro Quest  وGoogel .انجام شد 

 ت به مرحله بررسي شامل:معیارهاي ورود مقالا
 ( انجام پژوهش در کشور ایران،1
هاي مرتبط با ارزیابي عملکردکارکنان ( پژوهش2

 دانشي، 
 ، 1399-1389 هايشده بین سالهاي انجام( پژوهش3

 ( انتشار مقاله به زبان فارسي یا انگلیسي4
 ( تمام متن بودن مقالات 5
  ( برخورداري از ساختار مناسب بوده است.6

 57شده هاي تعیینواژه تعداد مقالاتي که بر اساس کلید
مقاله بر اساس استانداردهاي  7مقاله بود که تعداد 

به دلیل عدم شده وارد مطالعه گردیده و مقالاتي تعیین
دسترسي به کل مقاله، عدم ارتباط موضوع مقاله با 

فاقد  و همپوشاني در پایگاه داده ،پژوهش حاضر
بررسي قرار نگرفتند.  ین شده بودند موردمعیارهایي تعی

شده، به  هاي گردآوريمنظور بررسي کیفیت مقاله به
ها از نظر عنوان، چکیده، مقدمه، روش کار، بازبیني مقاله

عات مرتبط به روش لاسپس اطنتایج، بحث و منابع 
مورد بررسي قرار ي و بندآوري و طبقهبرداري جمعفیش

 .گرفت

 

 هایافته
یر، سال اخ 10اي این پژوهش نشان داد که در هیافته

ي ارزیاب مقاله پژوهشي به زبان فارسي در زمینه 7تعداد 
ه در کشور ایران منتشر شد کارکنان دانشيعملکرد 

 ماماست. بعد از بررسي مقالات توسط گروه پژوهش، ت
ارد ور، مقالات به علت برخورداري از معیارهاي مورد نظ

ش ت انجام این مطالعه، تلاجهمرحله بررسي شدند. 
 لکردهاي مرتبط با ارزیابي عمگردید از تمام پژوهش

ه فادکارکنان دانشي در حوزه سلامت تا حد امکان است
هاي شده در بانکگردد. اما در جستجوهاي انجام

 حد اطلاعاتي مختلف، منابع مرتبط با این موضوع به
رسد علیرغم کافي در دسترس نبودند. به نظر مي

اي ههمیت موضوع عملکرد کارکنان دانشي در سازمانا
شده مختلف و ازجمله نظام سلامت، هنوز مطالعات چاپ

 شود و ایندر این زمینه به حد کافي مشاهده نمي
ر ه شمابهاي این مطالعه توان از محدودیتمسئله را مي

د منظور رعایت ملاحظات اخلاقي، تلاش گردیآورد. به
کر ع، ذصداقت در استفاده از مناب داري ونهایت امانت

ن ز بیاها و نام نویسندگان در نظر گرفته شود. رفرنس
 درصد( در شهر 57)مورد  4پژوهش هاي انجام شده، 

د. ودنبتهران و بقیه در شهرهاي دیگر کشور انجام شده 
 مطالعهها از نوع ز این پژوهشادرصد( 14مورد ) 1

 5ند که در بود تحلیلي-و بقیه از نوع توصیفي موردي
سایي تعیین الگوي ارزیابي و شنادرصد( به  50مورد )
هاي . ویژگياندهاي با اهمیت پرداختهشاخص
به اختصار آمده  1هاي مرور شده در جدول پژوهش

 (1)جدول  .است
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  گیریبحث و نتیجه

هاي انجام نتایج این پژوهش نشان داد که اکثر پژوهش
وصیف وضعیت موجود شده در طي ده سال اخیر به ت

پرداخته و به ارایه راه  کارکنان دانشيارزیابي عملکرد 
تمام  .هایي براي بهبود این نظام اشاره نموده اندحل

 هااستیسي علوم پزشکي هادانشگاهازجمله  هاسازمان
 ي براي منابع انساني خود دارنداژهیوي هابرنامهو 

 ،تي پرداخهااستیس ،ي گزینشهااستیسازجمله 
رشد و بالندگي و سایر  ،ي ارزیابي عملکردهابرنامه
 نیارزشمندترمنابع انساني  کهنیابا توجه به  هابرنامه
 صورتبهبایستي  ،باشنديمي هر سازماني هاهیسرما

شناسي آسیب منظور یي بههايابیارزمستمر پایش ها و 
صورت گیرد تا  هاسازماندر  هابرنامهو  هااستیس
و برنامه ریزان بتوانند از نقاط ضعف خود  ارانگذاستیس

 برآیند. اهمیت و هاآنمطلع شوند و در جهت رفع 
علت نقش  به ،ضرورت مطالعه ارزیابي کارکنان دانشي

تولد، بقا و رشد یک سازمان  در آنهااهمیت  و
 بنابراین با توجه به آثار .است زیآممخاطرهي گذارهیسرما

 .رسديم انشي ضروري به نظرمفید ارزیابي کارکنان د
بتوانند  که آنکارمندان و مدیران حوزه سلامت براي 

ي ایفا کنند و در کار خود با توفیق خوب بهنقش خود را 
هاي گوناگون نیاز خواهند و مهارت روبرو شوند به دانش

را  آنهاداشت. ضعف دانش شغلي و مهارت در هر زمینه، 
این مشکلات  با مشکلات جدي روبرو خواهد ساخت و

بر عملکرد کارکنان حوزه سلامت اثر خواهد  گمانيب
گذاشت. با توجه به وجود نیروي انساني کارآمد و متعهد 
در بین کارکنان حوزه سلامت و با عنایت به نقش 

در ایجاد تحول آن  حوزه سلامتمنابع انساني  لیبديب
ریزي لازم جهت برنامه رسدضروري به نظر مي

راحي الگوي ارزیابي کارکنان دانشي ي طسازادهیپ
صورت گیرد. لذا در این پژوهش، پژوهشگر بر آن است 
تا به تبیین الگوهایي ارزیابي کارکنان دانشي بپردازد. 

ارزیابي کارکنان  زمینه در اریبسعلیرغم انجام مطالعات 
ي براي و آشکارروشن  هنوز مفهوم حالنیباا، دانشي

بر ارزیابي  مؤثري عوامل بندطبقهموضوع شناسایي و 

که تاکنون  کارکنان دانشي وجود ندارد. با توجه به این
شناسایي و  نهیزم درهیچ تحقیق داخلي و خارجي 

بر ارزیابي کارکنان  مؤثري ابعاد و متغیرهاي بندطبقه
ارائه نشده  قاتیدر تحقاست و مدلي  نشده انجامدانشي 

را دید،  هاعامللي ترتیب و توا از آن با استفادهکه بتوان 
یک مطالعه هدفمند در این رابطه  ضرورت به توانيم

 پي برد.
ني اهداف سازما ریتأثعملکرد کارکنان سازمان تحت 

کنان عملکرد کار به همین دلیل، .ابدیيمشکل و جهت 
 ست.براي رسیدن به اهداف خود ا مؤثریکي از عوامل 

 ریتأثل دیگري تواند از عواممي عملکردها ناخواهخواه
ف بپذیرد و از مسیر رسیدن به اهداف سازمان منحر

ي زماني هافاصلهپس لازم است که مدیران در  شود؛
ود مناسب عملکرد کارکنان را وارسي کنند تا از نب
ف انحراف در عملکرد کارکنان براي رسیدن به اهدا
 به سازمان ،مطمئن شوند به این وارسي عملکرد،

 . انجام دقیق[10]کرد گویندارزیابي عمل اصطلاح
 شکلمراحل ارزیابي عملکرد کارکنان امري به نسبت م

ي صحیح سازادهیپي ارزیابي و هاشاخصطراحي  است.
است و  ارزیابي با مشکلاتي همراه شدهيزیربرنامهو 

آن  مشکلات که بررسي کمتري روي نیترمهم ازجمله
ي المللنیب. نتایج تحقیقات [11]صورت گرفته است

ني متعددي که در مورد مباحث مربوط به اقتصاد جها
یت عملکرد کارکنان دانشي و مدیر صورت گرفته است،

ي پیش روي هاچالش نیتربزرگدانش را در ردیف 
ارکنان ک. [12]مدیران ارشد در دهه آینده قرار داده است

دانشي از آموزش،تحصیلات و تجربه کاري بالایي 
 يریکارگبهاداره و  توزیع، برخوردار هستند و به خلق،

و  افزودهشارزو از این طریق به ایجاد  اندمشغولدانش 
 .[13]پردازنديمکسب مزیت رقابتي براي سازمان 

شده  هاي انجامنتایج این پژوهش نشان داد که پژوهش
در طي ده سال اخیر به توصیف وضعیت موجود ارزیابي 

اخته خیلي عملکرد کارکنان دانشي در نظام سلامت پرد
هایي براي بهبود این نظام حلمحدود بوده و به ارائه راه

، [22]اند. نتایج پژوهش الواني و همکاراناشاره نموده
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رسیدن  منظور بهدرماني -مراکز بهداشتي نشان داد که
مراجعین را از طریق  منديرضایتبه مرز کارایي بایستي 

دهند.  و آموزش آنان افزایش سازيآگاهارائه خدمات، 
ترین اکبري حقیقي و همکاران نشان داد که مهم

ضعف نظام ارزشیابي عملکرد کارکنان بیمارستان، نقطه
باشد. که یکي از دلایل روشن عدم اجراي صحیح آن مي

آموزشي و توجیهي در زمینه  آن عدم برگزاري دوره
عنوان  ارزشیابي عملکرد کارکنان براي تمام مدیران، به

، به این نتیجه [20]است. ملکي و همکارانارزیاب بوده 
آموزش امتیاز ضعیفي را کسب  يحیطهدر رسیدند که 

لزوم توجه هر چه بیشتر به  دهندهنشاننمود. این امر 
آموزش است. بر  يحیطه، در خصوصبهمدیریت دانش 

کارا و اثربخش جهت ارتقاي  ايبرنامهاین اساس، تدوین 
 .رسدميستان ضروري به نظر مدیریت دانش در این بیمار

 هاي، نشان دادند که شاخص[5]و همکاران نیکوکار
پژوهشي بیشترین وزن را به خود  هايفعالیتمربوط به 

علمي، آموزشي و اجرایي  هايفعالیتاختصاص دادند و 
 .بعدي قرار گرفتند هايردهبه ترتیب در 

دادند  نتایج نشان [21]غفوري و همکاران در مطالعه میر
و  اکز بهداشتيدانش در بین کارکنان مر کارگیريکه به

لي د ودرماني شهرستان یزد در وضعیت مطلوبي قرار دار
ین . بدر سایر ابعاد فرآیند مدیریت دانش مطلوب نیست

هریک از ابعاد فرآیند مدیریت دانش نیز تفاوت 
و  محمديگلدر مطالعه  چنینهم .معناداري وجود دارد

 رزیابي عملکرد و نظرسنجي ازا، با [19]همکاران
اد ابع)خبرگان، الگوي اولیه در دو بخـش توانمند ساز 

عاد بع( و بخش نتیجه )ابشراکت و منا -یادگیري و رشد 
یج طراحي گردید که نتا مادگي و اقدامآ -نتایج مشتري 

 هايشارزفرهنـگ و یادگیري و  هاينشان داد مؤلفه
خود اختصاص  هپزشکي و اخلاقي اولویت اول را ب

زیابي ، ار[18]بر اساس مطالعه سیدنقوي و همکاران.داد
عملکرد دانشگران باید بر اساس کنترل دروني و 

رل که از سوي دیگران کنت خودارزیابي باشد تا این
 شوند.

نتایج به دست آمده  [17]و همکاران ریاحيدر مطالعه 
ارزیابي عملکرد  هايشاخص ترینکه مناسب نشان داد

باشد. ميقیت و خودکنترلي لا، خاستقلالگران: شدان
ترکیب و همکاران،  اخوان خرازیانطبق مطالعات 

 شعاعي غیر هايمدلرویکرد مدیریت مبتني بر نتایج و 
دیریت منابع م ٔ  حوزهها، در تحلیل پوششي داده

 قرارنظر  عنوان نوآوري پژوهش حاضر مد انساني، به
 .است گرفته

لامت نسبت به دانش بسیار عملکرد کارکنان حوزه س
حساس مي باشد. نحوه استفاده کارکنان از دانش و 
کاربرد و مدیریت مؤثر آن در فرآیند درماني، تأثیر 
حیاتي در ارائه خدمات و کیفیت مراقبت از بیمار دارد. 

هاي مدیریت دانش از بنابراین لازم است سیستم
 فناوري اطلاعات بهره گرفته و در جهت ارائه مؤثر

فرآیند مراقبت سلامت از فرایندهاي مدیریت دانش 
سازي عملکردي دانشي نیاز استفاده نمایند. جهت پیاده

سازماني مطلوب وجود دارد. به بسترسازي فرهنگ
منظور اجراي کارآمد و اثربخش فرآیند ارزیابي به

عملکرد دانش در کارکنان بایستي ابتدا با توجه به 
در سازمان، راهبرد  وجودهاي آشکار و پنهان مدانش

گیري اصلي مدیریت دانش انتخاب شود تا جهت
مدیریت دانش  گذاري درزمینهسازمان براي سرمایه

تعیین گردد. بنابراین جهت استقرار دانش، لازم است 
-پیش از هر اقدامي با توجه به ماهیت کاري و دانش

برداري هاي موجود و مرتبط با حرفه درماني، نحوه بهره
هاي دانشي آشکار و پنهان در لوب از سرمایهمط

هاي بهداشتي باید به بلندمدت مشخص گردد. سازمان
هاي دانشي خود را لحاظ راهبردي، منابع و قابلیت
منظور تمرکز بر شکاف ارزیابي و راهبرد دانش خود را به

داند و آنچه سازمان باید بداند، میان آنچه سازمان مي
ها اهبرد دانش سازماننتیجه ر مشخص کنند. در

گذاري و بایستي از طریق فرایندهاي خلق، به اشتراك
کردن آن شکاف بهره گیرد.  کاربرد دانش براي پر

هاي اطلاعاتي مناسب، گذاري بیشتر در بانکسرمایه
المللي، مشارکت فعال هاي بینبرگزاري همایش

 این هایي ازگیريکارکنان نظام سلامت در تصمیم
هاي خلاقانه از طرف اهمیت بیشتر به ایدهدست، دادن 

ها و گذاري براي این قبیل ایدهکارکنان و سرمایه
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هاي مناسب جهت هایي از فعالیتها نمونهنوآوري
کمک به مدیریت دانش است. نشر دانش و ایجاد 

هاي مؤثر ترین مؤلفهمحور از مهممحیطي دانش
ایستي برافزایش عملکرد هر سازماني است و مدیران ب

حرکت به سمت یادگیرنده بودن را آغاز نمایند. چراکه 
در حقیقت در چنین محیطي است که خلاقیت، نوآوري، 

ها به دانش ها و تبدیل آنخودباوري و باروري ایده
 گیرد.  صورت مي

هاي مرور شده محدود بود، برخي اگرچه تعداد پژوهش
تصادفي  هاي غیراز آنها تعداد نمونه کم بود، از شیوه

شده بود و یا براي طراحي ها استفادهبراي انتخاب نمونه
ابزارها پژوهشگر ساخته مراحل دقیق )تدوین عبارات، 
روایي و پایایي( آن گزارش نشده بود. چنانکه اشاره شد 

هاي ارزیابي عملکرد کارکنان دانشي در سازمان
ترین وظایف مدیریت در عصر محور یکي از مهمدانش

ت چرا که ارتقا و پیشرفت دادن این دسته از دانشي اس
محور در گرو ارائه نیروي کار و به تبع آن سازمان دانش

رعایت عدالت در جبران  چنینهمبازخور به آنها و 
آمده و براي دستباشد. با توجه به نتایج بهخدمات مي

بهبود نظام ارزیابي عملکرد کارکنان دانشي پیشنهاد 
اي تفضیلي و مکتوب پیرامون نامهشود که طراحي برمي

سازي مدیریت دانش با توجه به اهداف چگونگي پیاده
قبول، تفویض قابل فردي و سازماني، اختصاص بودجه

هاي مدیریت دانش و حمایت مدیران اختیار برنامه
اي مناسب جهت دستیابي ایجاد رویه چنینهمسازمان، 

رون سازمان، به اطلاعات و دانش موجود در درون یا بی
ها و افکار جدید، ي ایدهتلاش در جهت توسعه

هاي بهینه هاي مناسب، الگوبرداري از روشآموزش
ي پاداش به کارکنان، انجام کار، تشویق و ارائه

دهي و بندي، سازمانآوري، گزینش، طبقهجمع
 ایجادمستندسازي اطلاعات، دانش و تجارب سازماني، 

انتشار اطلاعات و دانش در فرایندهایي جهت تسهیم و 
هاي هاي ارتباطي و شبکهسطحي وسیع از طریق کانال

مجازي، رفع موانع فردي، سازماني و تکنولوژیکي در 
تسهیم دانش، استفاده از فرایند چرخش شغلي، توجه به 

کارگیري اجتماعات کاري و جلسات بحث و مناظره. به
د در شده از تجارب قبلي و اطلاعات موجودانش کسب

منابع اطلاعاتي سازمان جهت انجام وظایف و 
هاي نوین در کسب اهداف فردي و یابي به روشدست

سازماني، همکاري کارکنان با یکدیگر در حل مسائل و 
ها، ایجاد گیرياستفاده از افراد متخصص در تصمیم

فرایند و سیستمي مناسب جهت ارزیابي و کنترل 
تطابق اطلاعات در شده،  آوريکیفیت اطلاعات جمع

دسترس با نیاز کارکنان و امکان دریافت نظرات آنان، 
گزارش و اصلاح انحرافات از نتایج مورد انتظار و 

هاي بررسي اثرات کمي و کیفي فرآیند با توجه به هزینه
 صورت گرفته پذیرد.

ي بدین منظور با توجه به اهمیت حاکمیت فرآیندها
 ننارد کارکش در عملکتر داندانش و جهت کاربرد مطلوب

 سازي انجامطور مؤثري فرهنگسلامت در این زمینه ب
 شده و ضمن ایجاد بسترهاي لازم جهت استفاده از

ر ز دمدیریت دانش، ابعاد عملکردي کارکنان دانشي نی
 چنینهماستفاده قرار بگیرد.  هاي سلامت موردسازمان

ن ارزیابي عملکرد کارکناطراحي یک محور جداگانه 
در  سازي شده طراحي مدل بومي با و اجراي آن، دانشي

هاي عملکردي بهبود تحقق هدفایران میتوان به 
 .در کشورمان کمک نمود هاي سلامتسازمان

این مطالعه بر تحلیل محتواي کمي مقالات 
متمرکزشده است و لازم است در مطالعات بعدي بر 

 گذاري شود. بررسيروي تحلیل کیفي مقالات سرمایه
تواند هاي بعد ميوضعیت کیفي و کمي مقالات در سال

شده در مجلات در  روند توسعه و تکامل مقالات چاپ
  حوزه سلامت را روشن سازد.

 

 تشکر و قدردانی
مدیریت خدمات دکتراي  بخشي از رساله این مقاله

بهداشتي درماني در دانشگاه آزاد اسلامي  واحد علوم 
یه اخلاقي با کد داراي تایید تحقیقات تهران

IR.IAU.SRB.REC.1398.159 باشد.مي 
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 1399-1389های مرور شده پیرامون ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی های پژوهشویژگی - 1جدول 

 نوع پژوهش هدف نویسنده
-روش نمونه

 گیری
 نتایج پژوهش ابزار

و   اخوان خرازیان
 (1396همکاران )

 عملکردارزیابي 
حد کارکنان دانشيِ وا

تحقیق و توسعه در 
 سپاريبرونشرایط 

 مطالعه موردي
تحلیل پوششي 

 (DEA) هاداده

و  تشخیص
خبرگان  قضاوت

 سازماني

 هادادهوششي پتحلیل  شعاعي غیر هايمدل کارگیريبه
، افزایش دقت مدل هاکارایيترِ الاب پذیريتفکیکضمن 

در ارزیابي عملکرد کارکنان دانشي در شرایط 
د مدیریت مدنظر قرار گرفت. ترکیب رویکر سپاريبرون

وششي تحلیل پ شعاعي غیر هايمدلمبتني بر نتایج و 
عنوان  ، بهدیریت منابع انسانيم ٔ  حوزهها، در داده

 .است قرارگرفتهنوآوري پژوهش حاضر مدنظر 

و همکاران  ریاحي
(1395) 

 هايشاخصشناسایي 
در ارزیابي  مؤثر

عملکرد کارکنان 
 اده ازدانشي با استف

AHP فازي 

توصیفي پیمایشي 
 (روش فریدمن )

 گیرينمونه
 کوکران

پرسشنامه محقق 
 ساخته

نشگران : ارزیابي عملکرد دا هايشاخص ترینمناسب
 باشدميقیت و خودکنترلي لا، خاستقلال

نیکوکار و 
 (1393همکاران)

ارائه مدلي جهت 
ارزیابي عملکرد 
 کارکنان دانشي

 

توصیفي تحلیلي 
ع و از نو

 همبستگي

 گیرينمونهروش 
 ايطبقهتصادفي 

پرسشنامه محقق 
 ساخته

 املشنتیجه این تحقیق منجر به توسعه مدلي گردید که 
نشي دا چهار دسته فعالیت براي ارزیابي عملکرد کارکنان

. باشدمي هافعالیتاین  گیرياندازهشاخص براي  25و 
ترین پژوهشي بیش هايفعالیتمربوط به  هايشاخص

علمي،  هايفعالیتن را به خود اختصاص دادند و وز
بعدي قرار  هايردهآموزشي و اجرایي به ترتیب در 

 .گرفتند

میرنقوي و همکاران  
(1392 ) 

بندي منابع اولویت
ارزیابي عملکرد 
 کارکنان دانشي

توصیفي 
)فرایند پیمایشي

تحلیل سلسله 
 مراتبي(

 پرسشنامه سرشماري
که ارزیابي عملکرد   نتایج این پژوهش نشان داد

اشد ببي دانشگران باید بر اساس کنترل دروني و خودارزیا
 تا اینکه از سوي دیگران کنترل شوند.

و همکاران   گلمحمدي
(1390) 

طراحي الگوي ارزیابي 
عملکرد سازماني 

 اناج هايبیمارستان

 –توصیفي 
آزمـون مقطعي)

تحلیـل واریـانس 
 (فریـدمن

 گیرينمونهروش 
 يتصادف

پرسشنامه محقق 
 ساخته

لیه او رزیابي عملکرد و نظرسنجي از خبرگان، الگويبا ا
 -در دو بخـش توانمند ساز )ابعاد یادگیري و رشد 

 -ري شراکت و منابع ( و بخش نتیجه )ابعاد نتایج مشت
د طراحي گردید که نتایج نشان دا  آمادگي و اقدام

و  پزشکي هايارزشفرهنـگ و یادگیري و  هايمؤلفه
 .رسد .خود اختصاص داد اخلاقي اولویت اول را به

ملکي و 
 (1390همکاران)

ارزیابي عملکرد 
 هاشميبیمارستان 

بر اساس معیار  نژاد
سنجش، تحلیل و 

مدیریت دانش 
الگوهاي آموزش و 

 رماند -بهداشت

 -توصیفي 
 مقطعي

 گیرينمونهروش 
 يتصادف

 لیستچک
استاندارد و 

 جهاني

Malcolm 

Baldrige 

 يحیطه، عملکرد این بیمارستان در Likert طبق روش
آموزش  يحیطهمتوسط قرار گرفت و در  يردهدرمان در 

لزوم  يدهندهنشانامتیاز ضعیفي را کسب نمود. این امر 
، در خصوصبهتوجه هر چه بیشتر به مدیریت دانش 

 ايبرنامهآموزش است. بر این اساس، تدوین  يحیطه
ارتقاي مدیریت دانش در این  کارا و اثربخش جهت

 .رسدميبیمارستان ضروري به نظر 

غفوري و  میر
 (1389همکاران)

ارزیابي عملکرد بخش 
بهداشت و درمان 
شهرستان یزد در 

کارگیري فرآیند به
 مدیریت دانش

 -توصیفي 
 تحلیلي

 گیرينمونهروش 
 ايطبقهتصادفي 

 پرسشنامه

هداشتي و بدانش در بین کارکنان مراکز  کارگیريبه
ي ول درماني شهرستان یزد در وضعیت مطلوبي قرار دارد
بین  در سایر ابعاد فرآیند مدیریت دانش مطلوب نیست.

 داريعناهریک از ابعاد فرآیند مدیریت دانش نیز تفاوت م
 .وجود دارد
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Introduction: Organizations to develop and succeed need the knowledge, capabilities, 

and experience of human resources in a highly competitive global market. In knowledge 

organizations such as health organizations, is essential existence of performance 

evaluation system to maintain and grow tacit knowledge. The purpose of this study is to 

identify the most important dimensions and appropriate indicators for evaluation the 

performance of knowledge workers. 

Methods: This study was a narrative review articles and reports on the knowledge 

workers health system between 2010 and 2020. In order to access related scientific 

documents, electronic search in both Persian and English using the keywords 

performance evaluation, performance evaluation system of knowledge workers, 

Scientific (SID), Iran Medical Sciences Articles Database (Magiran), Iran Medex article 

database (Iran Medex), PubMed, Science Direct, Inter Science, Ovid, Pro Quest. 

Results: The search results in different sites, including 7 articles in Persian in the field 

of evaluating the performance of knowledge workers, have been paid a survey variable 

such as independence, creativity and self-control by considering the results-based 

management and educational and research activities. 

 Conclusion: In the health system as a knowledge-based organization, managers must 

plan to implementation an optimal knowledge performance evaluation system. Thus fit 

model should be design to evaluation performance of knowledge workers, so that in 

addition an effective management of service delivery processes better health care 

quality outcomes.can be achieved. 
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