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   شاخگی با استفاده از مدل سه پزشکی قزوین آسیب شناسی نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم

  2سیدمحمد زاهدي ،،*1زاده محمدمحسن نجفی
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 استادیار، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد قزوین، گروه مدیریت، قزوین، ایران 2 
  1395 مرداد :یرشپذ ،1395 خرداد اصلاحیه: ،1394بهمن :یافتدر یختار

  چکیده

وري کارکنان و در نتیجه افزایش  افزایش بهره هدف با علوم پزشکی قزوینشناسی نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه  آسیب به حاضر پژوهش
 هاي روش از پژوهش این در. باشدمی میدانی شاخه از و پیمایشی توصیفی اجرا، نظر از و کاربردي هدف، نظر از تحقیق این. پردازد وري سازمان می بهره

 جامعه عنوان به ستادي دانشگاه علوم پزشکی قزوین کارکنان اساس این بر. است شده استفاده ها داده تحلیل و تجزیه جهت استنباطی و توصیفی آماري
 و به همین شده تعیین نمونه حجم عنوان به نفر 266 کوکران تعداد فرمول از استفاده با .باشد می نفر 859 آنها تعداد که گردید انتخاب پژوهش آماري
هاي نظام مدیریت  که آسیب است آن از حاکی حاصل شد. نتایج آوري جمع پرسشنامه 246 تعداد که گردید توزیع نمونه افراد میان پرسشنامه تعداد

نبود پیوند میان سیستم حقوق و پاداش و ، سیستم ارزیابی عملکرد نامناسبهاي ساختاري ( آسیب:شاخگی عبارتنداز عملکردکارکنان در قالب مدل سه
هاي  آسیب، سازي نظام مدیریت عملکرد) ري اطلاعات در نظام مدیریت عملکرد و کمبود منابع لازم جهت اجرا و پیادهمدیریت عملکرد، عدم استفاده از فناو

نبود مرور و بازبینی ، پائین بودن سطح دانش و آگاهی کارکنان نسبت به نظام مدیریت عملکرد، رفتاري (عدم تعهد مدیران نسبت به مدیریت عملکرد
هاي محیطی (عدم استفاده از نظرات ارباب رجوع در نظام مدیریت عملکرد و نبود قوانین جامع در ارتباط با نظام  آسیب ازمانی) وعملکرد و نبود فرهنگ س

  . مدیریت عملکرد)
  عوامل رفتاري ، عوامل محیطی، عوامل ساختاري، عملکرد مدیریت، شناسی آسیب: کلمات کلیدي

  مقدمه -1

یافته و پیشرفته را  هاي موفق،توسعه ها و شرکت سازمانتردید آنچه که  بی
امروزه منابع انسانی . ها است انسانی آن سازد، منابع از سایرین متمایز می

ها  تنها منبع لایزال و جاویدان است که مدیریت صحیح عملکرد آن
هاي بالندگی سازمانی و بالندگی کارکنان را فراهم آورده و  تواند زمینه می

اد و حفظ مزیت رقابتی و تحقق عملکرد سازمانی کمک اساسی به ایج
سازمان، طراحی  هاي مؤثر توسعه عملکرد کارکنان و کند. یکی از مکانیزم

  است.  1عملکرد و استقرار نظام مدیریت
ها به  تبدیل آن، مدیریت عملکرد با تعیین اهداف سازمانی واضح و روشن

ابزار ، طور منظم بازنگري آنها بهتیمی و فردي واضح و ، اهداف واحدي
  ].1[کند مدیریتی ساختارمند و مؤثري فراهم می

مدیریت عملکرد فرایندي استرتژیک و جامع است که موفقیت پایدار 
نماید. این مفهوم که امروزه  سازمان را از طریق بهبود عملکرد فراهم می

زیابی جایگزین ارزیابی عملکرد شده است، ضمن بار مثبت نسبت به ار
عملکرد که اغلب با واکنش منفی در مدیران به ویژه در جامعه ما 
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  نشان دهنده اهمیت پرداختن به عملکرد سازمان از سوي، روبروست
از طرفی هیچ سازمانی . عنوان یک وظیفه اساسی است مدیریت به

خواهد انجام  تواند چندان اثر بخش باشد مگر اینکه براي آنچه می نمی
ي داشته باشد. دستیابی به عملکرد برتر و کسب نتایج عالی ا برنامه، دهد

اي که در قالب یک نظام منسجم و یکپارچه  نیز بدون داشتن برنامه
این نظام تحت . بسیار دشوار خواهد بود، تدوین شده و به اجرا دربیاید

  ].2[شود عنوان نظام مدیریت عملکرد شناخته می
کننده حقایق موجود باشد باید  براي اینکه نظام مدیریت عملکرد بیان

ریزي نمود به  مراحل آن به درستی انجام شود تا براساس آن بتوان برنامه
عملکرد به جهت اینکه از   همین منظور پس از اجراي مراحل مدیریت

شناسی آن را نیز  ها آگاه شویم نیاز است تا آسیب میزان صحت اجراي آن
یند استفاده از مفاهیم و فرآ، آسیب شناسی سازمانی. انجام دهیم

هاي علوم رفتاري، به منظور تعریف و توصیف وضع موجود  روش
آسیب . باشد هایی براي افزایش اثربخشی آنها می ها و یافتن راه سازمان

ترین جزء استقرار یک طرح  شناسی سازمانی اغلب به عنوان حساس
ناسی آغاز بهبود سازمان با مرحله آسیب ش. گردد بهبود سازمان تلقی می

سازمان را به سمت ، هایی که اگر به موقع شناخته نشوند آسیب، شود می
فناي زودرس خواهد کشید و سیر قهقرایی را بر سازمان تحمیل خواهد 

هاي موفق براي  ترین اقداماتی که سازمان یکی از مهم از این رو. نمود
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قع دهند آسیب شناسی صحیح و به مو ارتقاي اثربخشی خود انجام می
دهد  این امکان را به مدیران می، شناسی صحیح و به موقع آسیب. است

از حاد  که همواره از مسائل و مشکلات جاري سازمان خود مطلع باشند و
 ].3[شدن آن جلوگیري نمایند

   غیره ... بی انگیزه بودن و، علاقگی کارکنان به کارمشکلاتی از قبیل بی
وري  که منجر به کاهش بهره کارکنان وري بهرهو در نهایت کاهش 

هایی باشد که در  ها و آسیب تواند ناشی از نارسایی می ،شود سازمان می
در پژوهش ، این راستا در. نظام مدیریت عملکرد کارکنان وجود دارد

 ،باشد شاخگی می براساس مدل مفهومی که بر گرفته از مدل سهپیش رو 
نظام مدیریت عملکرد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی قزوین را از لحاظ 

   .دهیم شناسی قرار می اي یا محیطی مورد آسیب رفتاري و زمینه، ساختاري
باتوجه به آنچه گفته شد هدف اصلی در این پژوهش نشان دادن این موضوع 

هاي نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه  خواهد بود که آسیب
  ؟پزشکی قزوین کدامند علوم

  ادبیات پژوهش  -2

  :1شناسی تعاریف و مفاهیم آسیب -2-1
هاي علوم  فرایند استفاده از مفاهیم و روش شناسی سازمانی، *آسیب
ها و یافتن  به منظور تعریف و توصیف وضع موجود سازمان، رفتاري

  ].22[باشد ها می هایی براي افزایش اثربخشی آن راه
 منظور به ها داده وري جمع از نظامند است فرایندي شناسی *آسیب

 و فشارها ها،چالش، مشکلات حل راستاي در سودمند و اثربخش تعامل
  ].4[سازمان در محیطی هاي محدودیت

  :شناسی هاي آسیب مدل -2-2
هاي  مدل، محققان و یا مدیران، مشاوران، شناسی سازمانی در آسیب

منظور بررسی وضعیت جاري  کاربردي را بههاي تحقیقی  مفهومی و روش
ها یا بهبود  مقابله با چالش، هاي حل مشکلات یک سازمان و کشف راه

شناسی منابع انسانی الگوهاي  منظور آسیب به. برند کار می عملکرد به
شناسی سازمانی از زوایاي  آسیب، در این الگوها. مختلفی ارائه شده است

ترین الگوهاي  قرار گرفته است. مهممختلف مورد بررسی و ارزیابی 
   :سازمانی عبارتند از

  :2مدل هفت بعدي وایزبورد -1 -2-2
تر سازمان و مداخله  این مدل نگرشی سیستماتیک جهت شناخت دقیق

براي ، وایزبورد. دهد مناسب براي حل مشکلات و مسائل سازمانی ارائه می
ها هفت بعد شامل  پذیري و مسأله یابی سازمان هاي آسیب شناخت حوزه

هاي مفید  مکانیزم، سیستم پاداش، رهبري، ساختارها، روابط، اهداف
  هماهنگی و محیط پیشنهاد نموده است.
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   :3مدل توسعه منابع انسانی-2-2-2
هایی است که براي بهبود عملکرد کارکنان با  ها و فعالیت شامل برنامه

هاي  حل مشکلات فعلی عملکرد و جلوگیري از مشکلات و چالش :هدف
هاي مورد بررسی در الگوي منابع  سازه. آتی عملکرد طراحی شده است
، مراکز ارزیابی، تجارب مختلف شغلی، انسانی شامل انتصاب موقت

توسعه شغلی و مشاوره و ، سرپرستی اثربخش، سازي شغل غنی، آموزش
  . باشد گري می مربی

  :4مدل آسیب شناسی هاریسون -3 -2-2
شناسی هاریسون با رویکرد سیستماتیک در سه سطح فردي،  مدل آسیب

منظور بهبود وضعیت و حذف مشکلات عملکردي  گروهی و سازمانی به
 . ارائه شده است

   :مدل تحلیل سه شاخگی -4 -2-2
یت برحسب سه دسته شاخگی پدیده سازمان و مدیر در مدل تحلیلی سه

  ].5[شود تحلیل مییطی بررسی و تجزیه وساختاري و محرفتاري،عوامل 
باشد لذا در  شاخگی می از آنجا که مبناي پژوهش حاضر براساس مدل سه

  .شود تري بیان می دل به صورت مفصلادامه این م

  :مدل سه شاخگی -2-3
توان در سه دسته عوامل رفتاري،  هاي سازمان ومدیریت را می پدیده

علت نامگذاري این  بررسی و تجزیه و تحلیل نمود.، اي زمینهساختاري و 
رفتاري و ، مدل به سه شاخگی آن است که ارتباط بین عوامل ساختاري

تواند  باشد که هیچ پدیده یا رویداد سازمانی نمی اي می گونه اي به زمینه
عبارت دیگر رابطه بین این  به. خارج از تعامل این سه شاخه قرار گیرد

. ه یک رابطه تنگاتنگ بوده و در عمل از هم جدایی ناپذیرندسه شاخ
نوع روابط موجود بین این سه شاخه از نوع لازم و ملزوم بوده و ، درواقع

  ].6[باشند به مثابه سه شاخه روییده از تنه واحد حیات سازمان می
کلیه عوامل مربوط به نیروي ، منظور از عوامل رفتاري :رفتار (محتوا)

از جمله عوامل رفتاري ].7[دهد محتواي سازمان را تشکیل می انسانی که
 هاي ویژگی، تضاد سازمانی، هاي کارکنان ویژگی، سازمانی  توان به فرهنگ می

  ].8[مدیران و سبک رهبري مدیران اشاره کرد
عوامل و شرایط فیزیکی و ، منظور از شاخه ساختارهمه عناصر :ساختار

قاعده و ترتیب خاصی به هم ، با نظم باشند که غیر انسانی سازمان می
پوسته و یا بدنه فیزیکی و مادي سازمان را ، قالب، پیوسته و چهارچوب

مالی و اطلاعات فنی که با ترکیب ، بنابراین تمام منابع مادي. سازند می
شوند جزء شاخه ساختاري سازمان  خاصی در بدنه کلی سازمان جاري می

 از ].3[باشند غیر زنده سازمان میشوند و در واقع عوامل  محسوب می
 ساختار سازمانی،، توان به استراتژي سازمانی جمله عوامل ساختاري می

یق و توسعه و نظام عملکرد، نظام تحق  نظام ارزیابی، نظام مالی و بودجه
              . اشاره کرد] 9[و فناوري اطلاعات] 8[حقوق و دستمزد

اي شامل محیط و شرایط بیرونی است  عوامل زمینه :(محیطی) اي زمینه
ازجمله عوامل  ].3[که سبب ساز عوامل رفتاري و ساختاري هستند
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توان به ارتباطات محیطی، ارتباط با دولت و ارتباط با  محیطی می
] 6[قانونی –و محیط سیاسی ] 9[، ارتباط با ارباب رجوع]8[شهروندان
  . اشاره کرد

  :لکردتعریف مدیریت عم -2-4
تعاریف مختلفی از سوي ، براي تبیین مفهوم مدیریت عملکرد

اي از مدیریت  نظران ارائه شده است که هر تعریفی ناظر به جنبه صاحب
عملکرد بوده و تحت تأثیر رویکرد حاکم بر فضاي پژوهشی ارائه کننده 

  ].10[آن بوده است
    :برخی از تعاریف مدیریت عملکرد عبارتند از

اجراي عملکرد، ، عملکرد فرایند پیش نیازها، برنامه ریزي عملکرد* مدیریت 
  ].27[تجدید عملکرد و توافق مجدد، مرور و بازبینی عملکرد، ارزیابی عملکرد

* مدیریت عملکرد فرایند شناسایی، ارزیابی و توسعه عملکرد کاري 
باشد، بدین ترتیب اهداف سازمان به صورت  کارکنان در سازمان می

ؤثر تحقق یافته و به کارکنان شناخت، بازخور و راهنمایی کار را بسیار م
  ].11[دهد ارائه می

عملکرد یک فرایند استراتژیک و یکپارچه است که ازطریق  * مدیریت
هاي کاري موجب موفقیت  هاي افراد و تیم بهبود عملکردو توسعه قابلیت

  ].24[شود می پایدار سازمان

  :مدیریت عملکرد سیستماهداف  -2-5
استراتژیک: همراهی مدیریت عالی سازمان در جهت تحقق اهداف  -

  استراتژیک سازمان.
فراهم آوردن اطلاعات مفید و قابل اعتماد براي اتخاذ تصمیمات  اداري: -

  اداري کارکنان
چگونگی انجام کارها توسط  اطلاعاتی: اطلاع رسانی کارکنان درخصوص -

  و سرپرست ها و توقعات سازمان آن
  گري و تربیت کارکنان براي مدیریت اي: فراهم آوردن امکان مربی توسعه -
فراهم آوردن اطلاعاتی جهت استفاده در  سازمانی: تداوم حفظ و -

  انسانی انسانی وتحقیق منابع ریزي نیروي برنامه
آوري اطلاعات و اسناد مفیدي که ممکن است براي  مستنداتی: جمع -

  ].11[استفاده شوداهداف مختلفی 

  :عملکرد کارکنان هاي مدیریت مدل -2-6
هاي مختلفی  عملکرد کارکنان مدل جهت نشان دادن فرایند مدیریت

طور  ها به نظران ارائه گردیده است که در زیر به برخی از آن توسط صاحب
  کنیم.  اختصار اشاره می

  :1مدل الکساندر -1 -2-6
واحدها با اهداف کارکنان را نیز نشان این مدل ارتباط اهداف و وظایف 

  ].23[دهد می
  
  

                                                        
1. Alexander 

  :2مدل بارتول -2 -2-6
این مدل ارتباط و تأثیر متغیرهایی نظیر عدالت سازمانی بر فرایند 
 مدیریت عملکرد کارکنان و مدیریت عملکرد کارکنان بر طراحی سیستم،

  .دهد جبران خدمات مناسب را نشان می

  :3مدل آلن و تاچر -3 -2-6
انداز و مأموریت  مدل آلن و تاچر پیوند مدیریت عملکرد کارکنان با چشم

  ].25[دهد سازمان را نشان می

  :4مدل پیولکس -4 -2-6
این مدل نیز ارتباط مدیریت عملکرد کارکنان با استراتژي و اهداف 

  ].11[دهد می سازمان را نشان

  :5مدل اسکنیر و همکاران -5 -2-6
ها و یک  است که چهار مؤلفه آن در کنارهاین مدل شامل پنج مؤلفه 

 ها و گیرد. مؤلفه محوري عبارت است از: نقش مؤلفه در محور قرار می
گري عملکرد و در نهایت بازنگري  مربی ساختن انتظارات، ها، مسئولیت

عملکرد که در حقیقت آغازي خواهد بود براي شروع مجدد چرخه 
  ].28[مدیریت عملکرد

  :6مدل آگونیس -6 -2-6
این مدل که توسط آگونیس مطرح گردیده است شامل شش مرحله 

ارزیابی عملکرد، مرور و اجراي عملکرد، ، ریزي عملکرد برنامه، نیازها پیش
  .]21[باشد عملکرد و توافق مجدد می  بازبینی عملکرد و تجدید

  :مدیریت عملکرد مؤثر -2-7
گیرد،  قرار میبدون در نظر گرفتن اینکه کدام نگرش مورد استفاده 

دهد مهم و حیاتی  فهمیدن اینکه مدیریت عملکرد چه کاري را انجام می
است. وقتی ارزیابی عملکرد به عنوان منبعی براي توسعه کارکنان قرار 

باشد. وقتی که مدیریت از ارزیابی عملکرد به عنوان  گیرد، مؤثر می می
کنندگان براي درك کند و یا وقتی ارزیابی  منبعی براي تنبیه استفاده می

خورد. اصل  مانند، ارزیابی عملکرد شکست می هاي آن باز می محدودیت
آن نیست که چه فرم یا چه روشی استفاده شود، بلکه این مهم است که 

   ؟کنند یا نه می آیا مدیران و کارکنان اهداف آن را درك
  :سیستم مدیریت عملکرد مؤثر شامل موارد زیر خواهد بود

 * با مأموریت استراتژیک سازمان سازگار باشد. 
 اي مفید و سودمند باشد.  * همانند یک ابزار توسعه

 * به عنوان یک ابزار اداري باشد. 
 * قانونی و مرتبط با شغل باشد. 

 طور کلی توسعه کارکنان منصفانه قلمداد گردد.  * به
                                                        
2. Bartol 
3. Allen and Thatcher 
4. Pulakos 
5. Schneier et al 
6. Aguinis 
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  ].12[* در مستند کردن عملکرد کارکنان مفید باشد
  :هاي نظام مدیریت عملکرد اثربخش و کیفی ویژگی -2-8
  تعیین اهداف قابل سنجش براي سازمان و هر یک از کارکنان  - 1
  مرتبط بودن نظام پاداش و پرداخت با عملکرد  - 2
  تعهد مدیران ارشد - 3
 در  یک زمان مشخص محدود نبودن آن به و  بودن درطی سال مستمر - 4

  سال  
  منطبق بودن نظام مدیریت عملکرد با فرهنگ سازمانی  - 5
  وجود ارتباط مشارکتی میان سرپرستان و کارکنان با یکدیگر -6
سنجش دقیق، درست، کامل و منصفانه از عملکرد هر یک از افراد و  - 7

  فراهم ساختن اطلاعات مناسب براي سازمان و کارکنان 
  ها  پایا و روا بودن سنجه - 8
  اي  اهداف با عوامل زمینهپیوند  - 9

موقع که از همه  عملکرد دقیق و به خلق جوي که در آن ارزیابی -10
  مدیران مورد انتظار بوده، جدي گرفته شده و مورد تشویق قرار گیرد

  استفاده از منابع مختلف بازخور جهت کاهش وابستگی به یک منبع -11
ها  و انجام ارزشیابیتعریف ابعاد عملکردي در قالب مفاهیم رفتاري  -12

  براساس مشاهده و شواهد عینی 
  هاي کسب و کار  تدوین اهداف عملکردي مبتنی بر استراتژي -13
  ارائه بازخور مستمر از سوي مدیران  -14
یابی کارکنان  هایی براي سنجش چگونگی دستاستفاده از شاخص -15

  به نتایج 
  اي  هاي توسعه ها و برنامه استفاده از شایستگی - 16
وجود جو تعاملی و منصفانه، رعایت کرامت و احترام کارکنان،  -17

  تمرکز بر آینده، مشارکت دادن کارکنان، مستند سازي، بازخور مستمر 
 مدیریت منابع هاي عملکرد با استراتژي  مرتبط ساختن ارزیابی -18

  ].10[انسانی 

  :مدیریت عملکرد هاي سیستممشکلات  -2-9
هاي انجام شده در زمینه مدیریت عملکرد مشکلات  پژوهشبا مروري بر 

  :ها عبارتند از شود که برخی از آن هایی مشاهده می و آسیب
زمان و تلاش بیش از حد انتظار ، سازي اولویت پائین مدیریت براي پیاده

 سازي، ظرفیت موجود براي پیاده و  ناکافی بودن منابع سازي، براي پیاده
  سازي سیستم مدیریت نبودن هدف پیاده ناپایداري سازمان، روشن 

ناکافی بودن مدت توجه مدیریت به اجراي ، عدم تعهد مدیریت، عملکرد
 نبود نگرش مثبت نسبت به سیستم مدیریت، عملکرد  سیستم مدیریت

ناکافی از سوي مدیران میانی و  تعهد، عملکرد از سوي اعضاي سازمان 
ناکافی ، عملکرد سازي و استفاده از سیستم مدیریت دهپرسنل براي پیا

  و ارتباطات از سیستم مدیریت  بودن پشتیبانی سیستم فناوري اطلاعات
نبود ، اتخاذ سبک مدیریت نامناسب ازسوي اعضاي سازمان، عملکرد

دشواري تعریف عوامل موفقیت ، استراتژي روشن و قابل درك در سازمان
، تمرکز کافی روي مدیریت و کنترل داخلی عدم، بحرانی مرتبط و مهم

عدم وجود دانش ، تر در سازمان دشواري تجزیه اهداف براي سطوح پائین

عدم پیوند میان ، عملکرد  در مورد سیستم مدیریت ها و مهارت
، هاي دپارتمانی، تیمی و فردي هاي کلیدي عملکرد با مسئولیت شاخص

تعریف بیش از حد ، وطههاي کلیدي عملکرد مرب دشواري تعریف شاخص
هاي کلیدي  گیري نادرست شاخصاندازه، هاي کلیدي عملکرد شاخص

سازي و  تمرکز بیش از حدي روي نتایج پیاده، عملکرد توسط سازمان
مقاومت اعضاي سازمان در برابر سیستم ، غفلت در فرایند تغییر سازمان

و سیستم ناکفی بودن پیوند میان سیستم پاداش ، عملکرد جدید مدیریت
عملکرد به دلیل  گی بیش از حد سیستم مدیریتیدپیچ، عملکرد مدیریت

، (روشن نبودن روابط علی و معلولی) روابط علی و معلولی بسیار زیاد
سیستم  عدم استفاده از، نبود فرهنگ مدیریت عملکرد در سازمان

روزرسانی و  عدم به، عملکرد براي مدیریت روزانه سازمان  مدیریت
عدم انتصاب هیچ ، سازيعملکرد بعد از پیاده یستم مدیریتحفاظت س

وجود ، عملکرد  یک از اعضاي سازمان به عنوان مسئول سیستم مدیریت
دادن ، هاي عملکرد مشکلاتی در بدست آوردن داده براي محاسبه شاخص

عملکرد و یا کنار گذاشتن آن بعد از   ین به سیستم مدیریتاولویت پای
عملکرد   تخصیص مزایاي کافی در سیستم مدیریت عدم، تغییر مدیریت

  ].26[از جانب سازمان

  مدل مفهومی تحقیق: -3

زآنجا که هر پژوهش میدانی و پیمایشی نیازمند نقشه ذهنی و مدل مفهومی ا
ها ترسیم شده  متغیرها و روابط بین آن، است که در قالب تحلیلی مناسب

شاخگی که دکتر حسن میرزائی  سهدر این پژوهش نیز از ابزار تحلیلی ، باشد
به عنوان مدل ، اند اهرنجانی براي شناخت مسائل سازمانی طراحی کرده

رفتاري و  این ابزار داراي سه بعد ساختاري،. مفهومی استفاده گردیده است
گر نیز متغیرهاي پژوهشی خود را که  (محیطی) است که پژوهش اي زمینه

نیس و نیز مشکلات بیان شده در برگرفته از مدل ارائه شده توسط آگو
پژوهش دوال و کانت را در این مدل گنجانده است. از آنجا که مدل مفهومی 

(مدل تحلیلی) ارائه شود  صورت نمودار شماتیک  نظري باید به  یا چارچوب
لذا مدل مفهومی  ؛]8[ها مشخص گردد تا تعداد متغیرها و روابط بین آن

ه شاخه شاخگی که ابعاد آن در س پژوهش حاضر نیز در قالب مدل سه
با مرکزیت مدیریت عملکرد کارکنان با یکدیگر  رفتاري و محیطی، ساختاري

   .)1(شکل  ترسیم شده است، اند مرتبط شده

  :هاي تحقیق پرسش -4

شناسی نظام مدیریت عملکرد کارکنان  در این پژوهش به منظور آسیب
رفتاري و ، ساختاريهاي  سئوالات تحقیق در قالب سه سئوال آسیب

ها نیز سئوالاتی  اند که براي پاسخ به هریک از آن محیطی مطرح شده
  :باشد طرح شده است که به شرح زیر می

نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه  "ساختاري" هاي آسیب - 1
  ؟کدامند علوم پزشکی قزوین

کارکنان به چه میزان مأموریت سازمان و اهداف استراتژیک براي  -1- 1
  مشخص است؟

  به چه میزان سیستم ارزیابی عملکرد مناسب است؟ -2- 1
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به چه میزان میان سیستم حقوق و پاداش و مدیریت عملکرد  -3- 1
  ؟پیوند وجود دارد

سازي نظام مدیریت  به چه میزان منابع لازم جهت اجرا و پیاده -4- 1

  ؟شود کار گرفته می عملکرد به
به چه میزان از فناوري اطلاعات در نظام مدیریت عملکرد کارکنان  -5- 1

  ؟شود استفاده می
  

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم   "رفتاري" هاي آسیب -2
  ؟کدامند پزشکی قزوین

 به چه میزان مدیران نسبت به نظام مدیریت عملکرد کارکنان -1- 2
  ؟باشند متعهد می

آگاهی و کارکنان نسبت به نظام مدیریت عملکرد میزان   چه  به -2- 2
  دانش دارند؟

  ؟شناخت دارند میزان کارکنان نسبت به استانداردهاي کاري به چه -3- 2
 عملکرد در نظام مدیریت عملکرد مرور و بازبینیبه چه میزان  -4- 2

  ؟شود کارکنان انجام می
در ارتباط با مدیریت عملکرد وجود  به چه میزان فرهنگ سازمانی -5- 2

  دارد؟

نظام مدیریت عملکرد کارکنان در  "طیاي یا محی زمینه"هاي  آسیب -3
  پزشکی قزوین کدامند؟  دانشگاه علوم

 از نظرات ارباب رجوع در نظام مدیریت عملکردبه چه میزان  -1- 3
  شود؟ استفاده می

به چه میزان قوانین جامع در رابطه با نظام مدیریت عملکرد  -2- 3
  کارکنان وجود دارد؟

  روش تحقیق: -5

بر حسب نحوه ، تحقیقی کاربردي، پژوهش حاضر برحسب هدف
در این  .شود می تحقیقی توصیفی و پیمایشی محسوب، ها گردآوري داده

پزشکی قزوین جامعه آماري پژوهش کلیه کارکنان ستادي دانشگاه علوم 
از این رو با . باشد نفر می 859ها  دهند که تعداد آن پژوهش را تشکیل می

مدل مفهومی  ):1(شکل 
 پژوهش

 هاي رفتاري آسیب
 عملکرد تعهد مدیران نسبت به مدیریت عدم -

پائین بودن سطح دانش و آگاهی  -
  عملکرد نسبت به مدیریت کارکنان

عدم شناخت کارکنان نسبت به  -
 کاري استانداردهاي

  عملکرد نبود مرور و بازبینی -
  نبود فرهنگ سازمانی -

  
 محیطی هاي آسیب

 عدم استفاده از نظرات ارباب رجوع -
قوانین جامع در ارتباط با نبود  -

 عملکرد مدیریت

  هاي  آسیب
نظام 

 عملکرد مدیریت

 هاي ساختاري آسیب
  بودن مأموریت و استراتژي سازمان نامشخص -

  عملکرد نامناسب سیستم ارزیابی -
نبود پیوند میان سیستم حقوق و پاداش  -

  عملکرد و مدیریت
سازي  پیادهکمبود منابع لازم جهت اجرا و  -

  عملکرد مدیریت
 اطلاعات عدم استفاده از فناوري -
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   .نفر 266حجم نمونه برابر است با  ، گیري کوکران استفاده از فرمول نمونه
هاي تحقیق از روش میدانی  براي گردآوري داده حاضر پژوهشدر 

باتوجه به اینکه کارکنان ستادي دانشگاه همچنین . استفاده شده است
، باشند ها می ها و دانشکده معاونت، ریاست علوم پزشکی قزوین در حوزه 

کارکنان شاغل در هریک از لذا به همین دلیل محقق براساس لیست 
هاي مذکور اقدام به مشخص کردن تعداد کارکنان آن حوزه و  حوزه

سپس تعیین نسبت مناسب جهت توزیع پرسشنامه در هریک از طبقات 
  باشد. اي می گیري طبقه پرداخته است. از این رو روش نمونه

ی تجزیه و تحلیل اطلاعات از طریق طراح جهتهاي لازم  داده  آوري جمع
  شده است.  سئوال انجام 50محقق ساخته شامل و توزیع پرسشنامه 

صورت محقق  ازآنجا که پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش به
 منابع، پژوهش ادبیات از استفاده با باشد لذا محقق ابتدا ساخته می

 نظرات از همچنین استفاده و مشابه هاي پرسشنامه، اي کتابخانه
پرداخته و پس  پرسشنامه سوالات تدوین به، خصوص این در کارشناسان

 منظور سنجش به، سئوال 53از تدوین سئوالات پرسشنامه به تعداد 
نفر از متخصصین و اساتید دانشگاه  11پرسشنامه در اختیار تعداد ، روایی

  قرار داد شد.
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

روایی آن  CVRبا استفاده از فرمول ، آوري نظرات اساتید پس از جمع
چنانچه حجم اعضاي پانل  CVRمحاسبه گردید.از آنجا که طبق فرمول 

، بنابراین پس ]13[باشد  می 59/0حداقل مقدار قابل قبول ، نفر باشد 11
تعداد سه سئوال ، از محاسبه تمامی سئوالات براساس فرمول مذکور

  .ز پرسشنامه حذف گردیدحداقل مقدار قابل قبول را کسب نکرده و ا
 از نفر 40 بین در پرسشنامه، همچنین به منظور تعیین پایایی پرسشنامه

پرسشنامه  آوري و پس از جمع شده توزیع جامعه آماري افراد
 19نسخه  spssنرم افزار  طریق از کرونباخ آلفاي ضریب، آزمون پیش

/. بود که نشان از پایایی بالاي پرسشنامه 95که مقدار آن  گردید محاسبه
مورد آن نیز به صورت مجزا  هاي دارد. همچنین پایایی هریک از سازه

  .بدست آمد 7/0ها بالاي  گرفت که آلفاي کرونباخ تمامی آنمحاسبه قرار
 

  اي مربوط به هریک از عوامل تک نمونه Tهاي آماري و آزمون  شاخص :)1جدول (
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  :هاتجزیه و تحلیل داده -6 

در این پژوهش از آمار توصیفی و استنباطی براي تجزیه و تحلیل 
در آمار توصیفی با استفاده از . هاي بدست آمده استفاده شده است داده

جمعیت شناختی  هايبه توصیف و تلخیص ویژگیجداول توزیع فراوانی 
سازمانی و نمره  پست، مدرك تحصیلی، سابقه خدمت، شامل جنسیت

و در آمار شود پرداخته میعملکرد سال گذشته جمعیت نمونه   ارزیابی
هاي پژوهش از  اي براي تعمیم یافته تک نمونه  tاستنباطی از آزمون 

  . شود نمونه به جامعه استفاده می
هاي نظام مدیریت عملکرد کدامند میانگین  براي تشخیص اینکه آسیب

 اگر مقدار کنیم. (سه) مقایسه می انگین مفروضبدست آمده را با می
وقت  بدست آمده مساوي و یا کمتر از میانگین مفروض باشد آن  میانگین

  شود.  می به عنوان آسیب درنظر گرفته

  :گیرينتیجه  -7

 :مشخصات جمعیت شناختی -7-1
% بیشترین و 56از نتایج تحقیق مشخص گردید که کارکنان زن با  - 1

  دهند. %  کمترین افراد نمونه را تشکیل می44با کارکنان مرد 
تا  19از نتایج تحقیق مشخص گردید که کارکنان با سابقه خدمتی  - 2

% بیشترین 21سال با  18تا  13% و  22سال با  6تا 1، % 26با سال  24
سال با 12تا  7%  و  16با سال  25بیش از  و کارکنان با سابقه خدمتی

کاري را در نمونه مورد پژوهش به خود  ه%  کمترین میزان سابق15
  . اند اختصاص داده

از نتایج تحقیق مشخص گردید که کارکنان داراي تحصیلات لیسانس  - 3
، %18%  بیشترین و دیپلم با 25% و فوق لیسانس و بالاتر با 48با 

% کمترین میزان تحصیلات را در نمونه 2% و زیر دیپلم با 7دیپلم با  فوق
   . اند به خود اختصاص دادهمورد پژوهش 

از نتایج تحقیق مشخص گردید که کارکنان داراي وضعیت  - 4
% بیشترین و کارکنان 34% و قراردادي با 55با  قطعی استخدامی رسمی

% کمترین میزان وضعیت استخدامی 5آزمایشی و پیمانی هریک با  رسمی
  اند.  را در نمونه مورد پژوهش به خود اختصاص داده

مدیریتی با  از نتایج تحقیق مشخص گردید که کارکنان داراي پست غیر -5 
% کمترین میزان وضعیت 18% بیشترین و کارکنان با پست مدیریتی با 80

  اند. پست سازمانی را در نمونه مورد پژوهش به خود اختصاص داده
  ارزیابی از نتایج تحقیق مشخص گردید که کارکنان داراي نمره -6

% بیشترین و 21با   90تا  81%  و 72با  100تا  91د بین عملکر
هریک با  80تا  71و  70تا  61کارکنان داراي نمره ارزیابی عملکرد بین 

کمترین نمره ارزیابی عملکرد در سال گذشته % 4/0با  60% و کمتر از 1
  . اند را در نمونه مورد پژوهش به خود اختصاص داده

 :پژوهش سئوالات نتایج بررسی -7-2

نظام مدیریت عملکرد کارکنان   "ساختاري "هاي  آسیب -1 -7-2

  کدامند؟ در دانشگاه علوم پزشکی قزوین
سازمان و اهداف استراتژیک براي  مأموریتبه چه میزان  -1-1 -7-2

  کارکنان مشخص است؟
نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که مأموریت سازمان و اهداف 

توان گفت که از  کارکنان مشخص است و بنابراین میاستراتژیک براي 
مشخص بودن مأموریت سازمان و اهداف "دهندگان،از لحاظ نظر پاسخ

در نظام مدیریت عملکردکارکنان در دانشگاه علوم پزشکی "استراتژیک 
 ]14[هاي تحقیق موسوي این نتیجه با یافته. قزوین آسیبی وجود ندارد

آندرا دوال و  ]15[تحقیق غلامی و اسفندي هاي باشد و با یافته همسو می
  باشد. همسو نمی ]26[ 1و هارولد کانت 

  مناسب است؟ عملکردبه چه میزان سیستم ارزیابی  - 1-2 -7-2
نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که سیستم ارزیابی عملکرد در 

توان گفت  باشد و بنابراین می دانشگاه علوم پزشکی قزوین مناسب نمی
در نظام "سیستم ارزیابی عملکرد نامناسب "، دهندگان ه از نظر پاسخک

عنوان آسیب  مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی قزوین به
هاي تحقیق توکلی دارستانی و  این نتیجه با یافته. شود محسوب می

، ]15[غلامی و اسفندي، ]7[، بیات و کامرانی]16[شهباز مرادي
  . باشد همسو می ]5[نیا بیگیجعفري و  جنیدي

به چه میزان میان سیستم حقوق و پاداش و مدیریت عملکرد  - 3- 1 -7-2
  ؟پیوند وجود دارد

نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که پیوند میان سیستم حقوق و 
توان گفت که  باشد و بنابراین می پاداش و مدیریت عملکرد مناسب نمی

ود پیوند میان سیستم حقوق و پاداش و نب"، دهندگان از نظر پاسخ
در نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم "مدیریت عملکرد
هاي  شود.این نتیجه با یافته عنوان آسیب محسوب می پزشکی قزوین به

هاي  و با نتایج یافته باشد همسو می ]5[نیا جعفري و بیگی تحقیق جنیدي
  . باشد همسو نمی ]17[زارعو  ]26[آندرا دوال و هارولد کانتتحقیق 

سازي نظام مدیریت  به چه میزان منابع لازم جهت اجرا و پیاده -1-4 -7-2
  ؟شود کار گرفته می عملکرد به

نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که منابع کافی جهت اجرا و  
شود و بنابراین  کار گرفته نمی سازي نظام مدیریت عملکرد به پیاده

کمبود منابع لازم جهت اجرا و "، دهندگان گفت که از نظر پاسختوان  می
در نظام مدیریت عملکرد کارکنان در  "سازي نظام مدیریت عملکرد پیاده

این نتیجه . شود عنوان آسیب محسوب می دانشگاه علوم پزشکی قزوین به
  . باشد همسو نمی ]26[آندرادوال و هارولد کانتهاي تحقیق  با یافته

میزان از فناوري اطلاعات در نظام مدیریت عملکرد  چهبه  -1-5 -7-2
  ؟شود کارکنان استفاده می

نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که از فناوري اطلاعات به اندازه 
                                                        
1 .Andre  ́A. de Waal and Harold Counet 
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توان گفت  شود و بنابراین می کافی در نظام مدیریت عملکرد استفاده نمی
در نظام  "اطلاعات عدم استفاده از فناوري"، دهندگان که از نظر پاسخ

عنوان آسیب  مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی قزوین به 
 ]7[هاي تحقیق بیات و کامرانی این نتیجه با یافته. شود محسوب می

و  ]26[آندرادوال و هارولد کانتهاي تحقیق  همسو و با یافته
  . باشد همسو نمی ]5[نیا جعفري و بیگی جنیدي

توان درمورد سئوال اول اینگونه نتیجه  ه نتایج فوق میبنابراین باتوج
هاي ساختاري در نظام مدیریت عملکرد دانشگاه علوم  گرفت که آسیب

نبود پیوند ، سیستم ارزیابی عملکرد نامناسب :پزشکی قزوین عبارتند از
عدم استفاده از فناوري ، میان سیستم حقوق و پاداش و مدیریت عملکرد

دیریت عملکرد و کمبود منابع لازم جهت اجرا و اطلاعات در نظام م
  سازي نظام مدیریت عملکرد. پیاده

نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه  "رفتاري" هاي آسیب - 2 -7-2
  ؟کدامند علوم پزشکی قزوین

 عملکرد کارکنان مدیریتبه چه میزان مدیران نسبت به نظام  -2-1 -7-2
  ؟باشند متعهد می

آمده حاکی از این امر بود که مدیران به اندازه کافی نسبت نتایج بدست 
توان گفت که از نظر  باشند و بنابراین می به مدیریت عملکرد متعهد نمی

  در نظام "عدم تعهد مدیران نسبت به مدیریت عملکرد"دهندگان، پاسخ
عنوان آسیب  مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی قزوین به

، ]15[هاي تحقیق غلامی و اسفندي این نتیجه با یافته. شود میمحسوب 
 و ]7[بیات و کامرانی ،]16[مرادي دارستانی و شهباز توکلی

همسو  ]26[آندرادوال و هارولد کانتو  ]5[ نیا جعفري و بیگی جنیدي
  . باشد همسو نمی ]17[هاي تحقیق زارع باشد و با یافته می

آگاهی و  عملکردکارکنان نسبت به نظام مدیریت میزان  چه به -2-2 -7-2
  دانش دارند؟

نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که سطح دانش و آگاهی کارکنان 
توان گفت که از  باشد و بنابراین می نسبت به مدیریت عملکرد پائین می

  نسبت و آگاهی کارکنان   بودن سطح دانش پائین "، دهندگان نظر پاسخ
دانشگاه علوم  کارکنان در مدیریت عملکرد  درنظام "عملکرد یتمدیر  به

هاي  شود. این نتیجه با یافته عنوان آسیب محسوب می پزشکی قزوین به
  . باشد همسو نمی ]26[آندرادوال و هارولد کانتتحقیق 

  شناخت دارند؟ میزان کارکنان نسبت به استانداردهاي کاري به چه -2-3 -7-2
حاکی این امر بود که کارکنان شناخت کافی نسبت به نتایج بدست آمده 

توان گفت که از نظر  استانداردهاي کاري دارند و بنابراین می
سطح شناخت کارکنان نسبت به استانداردهاي "دهندگان، ازلحاظ  پاسخ
پزشکی   در نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم "کاري

 و  آندرادوالهاي تحقیق  یافته با  هاین نتیج. قزوین آسیبی وجود ندارد
  باشد. همسو می ]26[هارولد کانت

در نظام مدیریت  عملکرد مرور و بازبینیبه چه میزان  -2-4 -7-2

  ؟شود عملکردکارکنان انجام می
نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که مرور و بازبینی عملکرد به صورت 

، دهندگان توان گفت که از نظر پاسخ میشود و بنابراین  مناسب انجام نمی
مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه  در نظام "نبود مرور و بازبینی عملکرد"

هاي  این نتیجه با یافته. شود عنوان آسیب محسوب می پزشکی قزوین به  علوم
  باشد. همسو می ]14[و موسوي ]15[تحقیق غلامی و اسفندي

عملکرد  مدیریتدر ارتباط با  به چه میزان فرهنگ سازمانی - 2-5 -7-2
  ؟وجود دارد

نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که فرهنگ سازمانی مناسبی در 
توان گفت که  ارتباط با نظام مدیریت عملکرد وجود ندارد و بنابراین می

عملکرد مدیریت  در نظام  "نبود فرهنگ سازمانی"، دهندگان از نظر پاسخ
عنوان آسیب محسوب  کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی قزوین به

 ]26[آندرادوال و هارولد کانتهاي تحقیق  این نتیجه با یافته شود. می
  باشد. همسو می

توان درمورد سئوال دوم اینگونه نتیجه  بنابراین باتوجه نتایج فوق می
شگاه علوم هاي رفتاري در نظام مدیریت عملکرد دان گرفت که آسیب

، عملکردعدم تعهد مدیران نسبت به مدیریت  :ازپزشکی قزوین عبارتند
پائین بودن سطح دانش و آگاهی کارکنان نسبت به نظام مدیریت 

  . نبود مرور و بازبینی عملکرد و نبود فرهنگ سازمانی، عملکرد

نظام مدیریت عملکردکارکنان  "اي یا محیطی زمینه"هاي  آسیب -3 -7-2
  ؟پزشکی قزوین کدامند دانشگاه علومدر 

 از نظرات ارباب رجوع در نظام مدیریت عملکردبه چه میزان  -3-1 -7-2
  ؟شود استفاده می

نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که به اندازه کافی از نظرات ارباب 
توان  شود و بنابراین می رجوع در مدیریت عملکرد کارکنان استفاده نمی

در  "عدم استفاده از نظرات ارباب رجوع"، دهندگان نظر پاسخ گفت که از
عنوان  مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی قزوین به نظام 

جنیدي جعفري هاي تحقیق  این نتیجه با یافته. شود آسیب محسوب می
  باشد. همسو نمی ]5[نیا و بیگی

جامع در رابطه با نظام مدیریت عملکرد  قوانینبه چه میزان  -3-2 -7-2
  کارکنان وجود دارد؟

نتایج بدست آمده حاکی از این امر بود که به قوانین جامعی در ارتباط 
توان گفت که از نظر  با مدیریت عملکرد وجود ندارد و بنابراین می

در نظام  "نبود قوانین جامع در زمینه مدیریت عملکرد"، دهندگان پاسخ
عنوان آسیب  عملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشکی قزوین بهمدیریت  

  . شود محسوب می
توان درمورد سئوال سوم اینگونه نتیجه  بنابراین باتوجه نتایج فوق می

هاي محیطی در نظام مدیریت عملکرد دانشگاه علوم  گرفت که آسیب
عدم استفاده از نظرات ارباب رجوع در نظام  :ازپزشکی قزوین عبارتند
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  . مدیریت عملکرد و نبود قوانین جامع در ارتباط با نظام مدیریت عملکرد

 :پیشنهادها -7-3
براي هریک از سئوالات پژوهش با ، هاي بدست آمده باتوجه به پاسخ

هاي موجود و  پیشنهاداتی در راستاي رفع آسیب، ها استفاده از اجزاء آن
تقویت نقاط مثبت در راستاي بهبود و ارتقاي وضعیت نظام  همچنین
 . گردد عملکرد در زیر مطرح می مدیریت

 :هاي ساختاري) به سئوال اول (آسیب مربوطپیشنهادهاي  -7-3-1
  :سازمان و اهداف استراتژیک مأموریتمشخص بودن  - 7-3-1-1

مشخص از آنجا که مأموریت سازمان و اهداف استراتژیک براي کارکنان 
گردد  است لذا درجهت حفظ و ارتقاي وضعیت موجود پیشنهاد می

اي و  هاي توسعه چنانچه مأموریت و اهداف استراتژیک سازمان در برنامه
هاي مسئولین سازمان و واحدها تغییري پیدا کرد،  ریزي یا در برنامه

کارکنان را نسبت به آن آگاه و درصورت نیاز نسبت به اصلاح و یا تغییر 
 هاي جدید اقدام شود. ف و مأموریتح وظایف کارکنان در راستاي اهداشر

  :سیستم ارزیابی عملکرد مناسب - 1-2 -7-3
دهندگان سیستم ارزیابی عملکرد در دانشگاه  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ

  :گردد لذا موارد ذیل پیشنهاد می، باشد پزشکی قزوین مناسب نمی علوم
آموزشی لازم براي مدیران درجهت جلوگیري از هاي  برگزاري دوره -

  عملکرد بروز خطاهاي ارزیابی
  .هاي ارزیابی عملکرد بازطراحی فرم -
  .گیري عملکرد هاي مناسب جهت اندازه تعریف شاخص -
هاي تعریف شده و  گیري عملکرد واقعی افراد بر اساس شاخص اندزه -

  .شرح وظایف آنان

  :و مدیریت عملکرد پاداشپیوند میان سیستم حقوق و  - 1-3 -7-3
باتوجه به اینکه از نظر پاسخ دهندگان پیوند میان سیستم حقوق و 

ماده  2باشد و از آنجا که طبق بند  پاداش و مدیریت عملکرد مناسب نمی
که در راستاي  ]18[عملکرد کارکنان دستور العمل اجرائی ارزیابی 4

عملکرد  نتایج حاصل از ارزیابی، باشد عملکرد می استقرار نظام مدیریت
گردد مدیران  باید مبناي پرداخت هرگونه پاداش باشد، لذا پیشنهاد می

عملکرد  ها و دیگر مزایا نتایج حاصل از ارزیابی سازمان در پرداخت پاداش
  . را بیشتر مدنظر قرار دهند

سازي نظام مدیریت  کارگیري منابع لازم جهت اجرا و پیاده به -1-4 -7-3
  :عملکرد

سازي  منابع لازم جهت اجرا و پیادهدهندگان  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ
شود لذا  کار گرفته نمی در سازمان به اندازه کافی به نظام مدیریت عملکرد

  :گردد موارد ذیل جهت بهبود وضعیت موجود پیشنهاد می
رفی نیروي انسانی مورد نیاز توسط تمام واحدهاي تابعه جهت انجام مع -

  امورات مربوط به مدیریت عملکرد
و مالی مناسب به تمام واحدهاي تابعه جهت اجرا   تخصیص منابع مادي -

  عملکرد سازي نظام مدیریت و پیاده

  :مدیریت عملکرد نظاماستفاده از فناوري اطلاعات در  - 1-5 -7-3
دهندگان فناوري اطلاعات به اندازه کافی در  اینکه از نظر پاسخباتوجه به 

 1ماده  3شود و از آنجا که طبق بند  نظام مدیریت عملکرد استفاده نمی
هاي اجرایی  دستگاهکه در آن  ]18[دستورالعمل اجرائی ارزیابی عملکرد

، عملکرد مدیران و کارمندان خود را مکانیزه نمایند مکلفند نظام مدیریت
افزارهاي مورد  گردد مدیران سازمان نسبت به تهیه نرم لذا پیشنهاد می

هاي  آوري و پردازش اطلاعات و نیز ارائه گزارش هاي جمع نیاز با قابلیت
  . مورد نیاز اقدامات لازم را انجام دهند

 :هاي رفتاري ) آسیبمربوط به سئوال دوم ( پیشنهادهاي -7-3-2

  :ه نظام مدیریت عملکردنسبت ب مدیرانتعهد  - 2-1 -7-3
مدیران به اندازه کافی نسبت به دهندگان  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ
لذا موارد ذیل جهت بهبود وضعیت  باشند مدیریت عملکرد متعهد نمی

  :گردد موجود پیشنهاد می
برگزاري جلسات توجیهی و آموزشی براي مدیران در راستاي معرفی  -

  مزایا و کاربردهاي مدیریت عملکرد
  استفاده از نتایج مدیریت عملکرد در مدیریت روزانه توسط مدیران سازمان -
 قائل شدن اولویت بالا براي مدیریت عملکرد توسط مدیران سازمان -
بانی از مدیریت عملکرد از سوي اختصاص زمان کافی براي اجرا و پشتی -

 مدیران سازمان
  انتخاب سبک مدیریتی مناسب توسط مدیران براي مدیریت عملکرد -

  :کارکنان نسبت به نظام مدیریت عملکرد دانشآگاهی و  - 2-2 -7-3
سطح دانش و آگاهی کارکنان نسبت دهندگان  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ
لذا جهت بهبود وضعیت موجود پیشنهاد ، باشد به مدیریت عملکرد پائین می

گردد از طریق برگزاري جلسات توجیهی و آموزشی نظام مدیریت عملکرد  می
  . براي کارکنان معرفی و اهداف و کاربردهاي آن بیان شود

  :شناخت کارکنان نسبت به استانداردهاي کاري - 2-3 -7-3
لذا ، آگاهی کافی دارنداز آنجا که کارکنان نسبت به استانداردهاي کاري خود 
گردد چنانچه وظایف  درجهت حفظ و ارتقاي وضعیت موجود پیشنهاد می

کارکنان در حین خدمت تغییري پیدا کرد، کارکنان را از شرح وظایف جدید 
 . آگاه و نیز نسبت به تنظیم مجدد تفاهم نامه عملکرد  اقدام شود

  :مدیریت عملکردعملکرد در نظام  و بازبینی مرورانجام  - 2-4 -7-3
صورت  مرور و بازبینی عملکرد بهدهندگان  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ

لذا موارد ذیل جهت بهبود وضعیت موجود  شود مناسب انجام نمی
  :گردد پیشنهاد می

بیان اهمیت مرور و بازبینی عملکرد کارکنان در طی سال براي مدیران  -
  و کارکنان 

ن در جهت بهبود عملکرد و انجام وظایف استفاده از نظرات کارمندا -
  ها محوله به آن

برگزاري جلسات منظم بین مدیران و کارکنان جهت بحث و گفتگو  -
  درباره نحوه انجام وظایف و بیان نقاط ضعف و قوت عملکرد
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  استفاده از نتایج مدیریت عملکرد براي شناسایی نیازهاي آموزشی کارکنان  -
نتایج ارزیابی عملکرد به کارکنان در پایان  توجیه مدیران جهت اعلام -

  عملکرد دوره ارزیابی

  :در ارتباط با مدیریت عملکرد وجود فرهنگ سازمانی - 2-5 -7-3
فرهنگ سازمانی مناسبی در دهندگان  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ

لذا جهت بهبود وضعیت موجود ، ارتباط با مدیریت عملکرد وجود ندارد
وجود آورند  مدیران سازمان فرهنگی را در سازمان به گردد پیشنهاد می

  . که حامی مدیریت عملکرد باشد
  :هاي محیطی) پیشنهادهاي مربوط به سئوال سوم (آسیب -7-3-3

  :عملکرد مدیریتاز نظرات ارباب رجوع در نظام استفاده  - 7-3-3-1
دهندگان در مدیریت عملکرد از نظرات ارباب  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ

قسمت  3بند شود و از آنجا که براساس  رجوع به اندازه کافی استفاده نمی
عملکرد   ارزیابیعملکرد در دستورالعمل  (ب) معیارهاي سنجش ارزیابی

درمانی هاي علوم پزشکی و خدمات بهداشتی و  مدیران و کارکنان دانشگاه
، نظرات ارباب رجوع در ارزیابی ]19[93در سال  هاي وابسته کشور و سازمان

عملکرد کارکنان باید مورد توجه قرار گیرد و در امتیازدهی به کارکنان تأثیر 
هاي  داشته باشد و همچنین با توجه به طرح تکریم ارباب رجوع در دستگاه

گردد مدیران سازمان  لذا جهت بهبود وضعیت موجود پیشنهاد می دولتی
آوري نظرات ارباب رجوع و استفاده از آن در مدیریت عملکرد را بیشتر  جمع

  . مورد توجه قرار دهند

  :عملکرد مدیریتوجود قوانین جامع در رابطه با نظام  - 3-2- 7-3
دهندگان قوانین جامعی در ارتباط با نظام  باتوجه به اینکه از نظر پاسخ

ندارد و نیز لزوم وجود قوانین جامع و کارآمد در این مدیریت عملکرد وجود 
و  ]20[قانون مدیریت خدمات کشوري 81از آنجا که براساس ماده ، زمینه

که  ]18[دستورالعمل اجرائی ارزیابی عملکرد 2بند (ب) ماده  2نیز تبصره 
هاي اجرائی اختیار داده شده تا نسبت تدوین شیوه نامه  در آن به دستگاه

گردد سازمان با شناسائی  شرایط سازمان اقدام نمایند لذا پیشنهاد می مناسب با
یید معاونت أو پس از ت اي را تدوین نامه شیوه، خلاءهاي موجود در زمینه قوانین
و اگر خلاءهاي موجود  جمهور اجرا نمایند یسئتوسعه مدیریت و سرمایه انسانی ر

شناسی دقیق و ارائه آن به  باشد با آسیب با تدوین شیوه نامه قابل حل نمی
  .مقامات بالاتر جهت وضع قوانین جامع و کارآمد اقدام نمایند

 :خذأمنابع و م -8

ترجمه  ،سازمان) تیم، (فرد، مدیریت عملکرد ،)1385( .مایکل آرمسترانگ، ]1[
  . تهران: مرکز آموزش و تحقیقات صنعتی ایران ،زاده لی و داریوش غلام بهروز قلیچ

 ،راهنماي گام به گام استقرار مدیریت عملکرد ،)1390( .علاءالدین، زاده رفیع ]2[
  . تهران: فرمنش

 .سمانه، نوروزي .زینب، محمدي .محمود، مقدم نکوئی .عاطفه، اسفندیاري ]3[
دانشگاه  شناسی منابع انسانی در ستاد  آسیب ،)1390( .محمدرضا امیراسماعیلی،

فصلنامه علمی پژوهشی  ،پزشکی کرمان با استفاده از مدل سه شاخگی  علوم
  . 1-11صص  ،شماره سوم و چهارم ،دانشکده بهداشت یزد

 حل به کاربردي رویکردي با سازمانی شناسی آسیب ،)2005( .آندرو مانزینی، ]4[

 و سعید پورمرضیه قبادي، علی عطافر ترجمه ،سازمان بالندگی در و مشکل
  .برین پژوهان دانش اصفهان:، آنالویی

شناسی منابع انسانی  آسیب ،)1388( .عبدالرضا، نیا بیگی .مهدي، جعفري  جنیدي ]5[
پنجمین کنفرانس بین المللی ، بانک ملت) :با هدف بهبود و توسعه (موردمطالعه

  . تهران، منابع انسانی
شناسایی و  ،)1390( .محمدرضا بخش، رستم. حمیده قاسمی،. رضا، محمدکاظمی ]6[

بدنی (وزارت تحلیل موانع رفتاري کارآفرینی سازمانی در سازمان تربیت
شماره ، سال اول، هاي مدیریت ورزشی و علوم حرکتی پژوهش، ورزش) کشور

  . 89 – 100صص ، 2
شناسی معاونت منابع انسانی با آسیب  ،)1393( .محسن کامرانی،. مهین بیات، ]7[

هدف بهبود و توسعه بر اساس مدل سه شاخگی ( مورد مطالعه:شرکت برق 
  . تهران، بیست و نهمین کنفرانس بین المللی برق، اي تهران)منطقه

ارائـه الگـوي مطلـوب     ،)1382( .سـیدمحمد  مقیمی،. حسن، اهرنجانی  میرزایی ]8[
نشـریه  ، استفاده از رویکرد کارآفرینیهاي غیردولتی با  سازمانی براي سازمان

  . 101 – 138صص ، 62شماره ، دانش مدیریت
توسعه کارآفرینی در نظام اداري (بررسی  ،)1391( .کامبیز طالبی،. رضا دهقان، ]9[

کنفرانس ملی کارآفرینی و مدیریت کسب و کارهاي ، وضعیت در بخش دولتی)
  . مازندران، بنیان دانش

 و  چرایی چیستی، عملکرد  مدیریت ،)1390(. اسداله گنجعلی،. علی رضائیان، ]10[
  امام صادق(ع).  دانشگاه :تهران، چگونگی

مدیریت استراتژیک  ،)1390(.زهرا، حسامی .میرعلی، سیدنقوي .اکبر، پور حسن ]11[
  . تهران: مؤسسه کتاب مهربان نشر، عملکرد کارکنان ازتئوري تا عمل

   .میر :تهران، منابع انسانی و روابط کار مدیریت استراتژیک ،)1390(.ناصر میرسپاسی،  ]12[
 ،)1391( .م صـارمی، . ي زائـري، . ي خسروي،. ت الهیاري،. ن رنگی،  زاده حسن ]13[

تعیین روایی و قابلیت اعتمـاد   :هاي شناختی شغلی طراحی پرسشنامه شکست
  .29-40صص،1شماره ، 9دوره ، فصلنامه سلامت کار ایران، ابزار

شناسی مدیریت عملکرد کارکنان با تأکید بر  آسیب ،)1389( .سیدرضا، موسوي ]14[
، پایان نامه کارشناسی ارشد، هاي دولتی ابهر قانون خدمات کشوري در سازمان

دانشـگاه آزاد  ، ستاد مشاور دکتر جواد محرابـی  ،پور استاد راهنما دکتر اکبر حسن
  . اسلامی واحد قزوین

سیستم مدیریت عملکرد  آسیب شناسی ،)1392(. فیروزه اسفندي، ،زهرا غلامی، ]15[
 ،شماره زمستان، فصلنامه دیدگاه، کارکنان در سازمان بنادر و دریانوردي مرکز

  . 66 - 97صص 
 مدیریت  شناسی آسیب ،)1388(. سعید مرادي، شهباز. شقایق دارستانی،  وکلی ]16[

فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت  ،هدف بهبود و توسعه انسانی با  منابع 
  .94-110صص ، 4شماره ، نفت مؤسسه مطالعات بین المللی انرژي

آسیب شناسی سیستم مدیریت عملکرد کارکنان با تاکید  ،)1393(. فاطمه زارع، ]17[
مطالعه در سازمان هاي دولتی شهر قزوین (بر قانون مدیریت خدمات کشوري 

استاد راهنما  ،نامه کارشناسی ارشدپایان، قزوین)اي موردي شرکت آب منطقه
دانشگاه آزاد ، استاد مشاور دکتر جواد محرابی، دکتر سیاوش خلیلی شورینی

  . اسلامی قزوین
 دستورالعمل ،)1390( .رمعاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی رئیس جمهو ]18[

  .اجرایی ارزیابی عملکرد کارمندان
 ،پزشکی و آموزش  درمان، وزارت بهداشت انسانی ومنابعمعاونت توسعه مدیریت  ]19[
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هاي علوم  ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان دانشگاهدستورالعمل  ،)1393(
  .هاي وابسته پزشکی و خدمات بهداشتی و درمانی کشوروسازمان

  . فرمنش :تهران ،قانون مدیریت خدمات کشوري ،)1387(، یوسف، رونق ]20[
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