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اونين آموزشي جامعه آماري پژوهش، شامل مديران حوزه آموزشي دانشگاه، رؤسا و مع. است
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  مقدمه 
ها بدانند  نيست كه سازماندر محيط در حال رشد تجاري و رقابت جهاني امروزي تنها كافي

خواهند حركت كنند بلكه براي رقابت در اين محيط بايد به سرعت حركت  كجا هستند و به كجا مي
در اين .  استفاده را ببرندترينبيش منابع، ترينكم نشان دهند و در اين راه از واكنشكنند و 

 لازم داده هاها سد و در مورد آنوضعيت، سازمان بايد محيط داخلي و خارجي خود را به خوبي بشنا
براي اداره كردن اين چالش بايد . ها بروز دهدرا كسب كند، تا بتواند كنش مناسب را در تعامل با آن

هاي سازمان با يكديگر پيوند داشته باشند و بتوانند يك  بخشبتوان راه حلي پيدا نمود تا تمامي 
يكي از راهكارهايي كه در اين زمينه به عنوان مبنايي . رويكرد كلي را نسبت به سازمان ايجاد كنند

سازي رفتار و عملكرد منابع انساني مطرح گرديده، مديريت عملكرد است  براي يكپارچه
)AkhavanSarraf, 2005.(  

، گونه ويژهيكي از مباحث جديد در مديريت به طور عام و در حوزه مديريت منابع انساني به 
هاي   از آن مطرح شد كه اثربخشي پايين شيوهپساين مفهوم . باشد مفهوم مديريت عملكرد مي

 دمينگ، گفتهبه .  در نيل به اهداف استراتژيك سازمان آشكار گرديدويژهسنتي ارزيابي عملكرد ب
وي معيارهاي سنتي . هاي بهبود عملكرد، سيستم است و نه فرد  برنامهتربيشمسئول شكست 

 ,Waite, Melissa Stites & Susan(انتقاد قرار داده است ارزيابي عملكرد را به شدت مورد 
 ,Bourne, Mike(اند  اي و حسابداري نشات گرفته هاي هزينه معيارهايي، كه از سيستم) 2000

Mills, Wilcox, Neely & Platts, 2000 .(هاي عملكرد به جاي  نتيجه بسياري از ارزيابي
 Latham, Almost, Mann(شود  ش آن منجر مياين كه به افزايش عملكرد بيانجامد، به كاه

& Moore, 2005 .(رويكرد سنتي به ارزيابي عملكرد عمدتا بر عملكرد گذشته تاكيد ،چنينهم 
 در زمينه ارزيابي عملكرد بسيار متنوع و كنوني ديگر، دانش سوي از .)Vyas, 2006(دارد 

 چارچوب مفهوم جديد مديريت تر، درپراكنده شده است و ضروري است بمنظور اثربخشي بيش
  ). Folan, 2005(عملكرد دنبال گردد 

هاي توسعه انساني سازمان  ريزي و اجراي برنامه مديريت عملكرد يك اقدام اساسي براي برنامه
)Gunaratne & Plessis, 2008 ( و ارزيابي عملكرد كاركنان يكي از كاركردهاي آن بشمار

 بر ارزيابي، مواردي چون افزون .)Kelly, Angela, Chong, & Hu, 2008( آيد مي
 اصلاح و بهبود رفتارها ،نهايت در ها و گذاري، طراحي عملكرد، مرور، بررسي و تحليل عملكرد هدف

 مديريت عملكرد در واقع اقدامي .)Laud, 1984(آيند  نيز جزء وظايف اين مديريت بشمار مي
هاي سال بعد برگزار   گذشته و تنظيم هدفهاي است كه براي مرور اقدامهاييهفراتر از جلس

  ). Ahanchian, 2010( شود مي
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 اصلاحات اساسي در مديريت عملكرد است رخداددهنده  نشانپژوهشمرور ادبيات 
)Bourdeaux & Chikoto, 2008 ؛Plessis,2007 & Gunaratne ؛Bilgin, 2006  ؛

Christensen, Lægreid & Stigen, 2006 .(اي  هاي جدي و تازه امد چالشاين اصلاحات پي
گويي  هايي مانند پاسخ  پژوهشگران از چالش،براي مثال. روست است كه مديريت عملكرد با آن روبه

هاي مشروع  داشت حقوق كاركنان و آزادي سازي قدرت، حفظ و گرامي به توسعه همه جانبه، محدود
 2007 ,؛  Rosenbloom, 2000؛ Bourdeaux & Chikoto, 2008(گويند  آنان سخن مي

Waal .(  
 به ارزيابي عملكرد ،موج بزرگي از اصلاحاتي كه مديريت عملكرد را از خود متاثر ساخته است

). Hoque, Sharee, & Alexander, 2004؛ Smith & Rupp, 2004(مربوط است 
 ودرمي بشمارها، ارزيابي عملكرد يك نقطه كليدي و مهم  واقعيت آن است كه براي همه سازمان

 ,Ruël(ها بارها و بدون هيچ ترديدي، تاييد شده است  زيرا نقش اساسي آن در اثربخشي سازمان
Bondarouk, & Van der Velde, 2007 ؛Soltani, Gennard, Van der Meer, & 

Williams, 2004 ؛Jonsson & Lesshammar, 1999 .(ها  در نتيجه هرگونه اقدام سازمان
 و قابليت اعتماد نتايج ارزيابي و ارتقاي ميزان دخالت آن در به سوي بهبود سطح اعتبار

سازي انساني، نوسازي سازماني و تغييرات راهبردي  هاي سازمان، گامي در جهت توانمند ريزي برنامه
اين همان هدفي است كه در قلب اصلاحات مديريت عملكرد قرار گرفته . رود در سازمان بشمار مي

ها و مديريت استراتژيك سازمان را   قابليت اثرگذاري در سياست گذاريمديريت عملكرد بايد. است
به اين منظور، به جز ارتباط با راهبردهاي سازمان، وجود يك نظام ). Hatry, 1999(داشته باشد 

 ,Ahanchian( اهميت است دارايارزيابي و بهسازي عملكرد اثربخش در اين راستا بسيار 
2010.(  

سازي در كنار  دهي و هدايت، آزمون و ارزيابي، و تقويت و توانمند ختدر مديريت عملكرد، سا
 ،ين حالبا اگيرند تا نيروهايي پرورش پيدا كنند كه زاينده، بارآور و خلاق باشند و  يكديگر قرار مي

هاي  دانشگاه نيز سرشار از قابليت). Rezaeian, 2002( به اهداف سازمان نيز تعهد داشته باشند
 دانشمندان و پژوهشگران و به تعبيري كاركنان علمي، منبع اصلي قدرت و عملكرد .انساني است

قدرت دانش، بخش اساسي نظام دانشگاهي است كه با سلسله مراتب نردباني . ها هستند هدانشگا
رسد  لذا به نظر مي. باشد هاي خاص خود مي و داراي پويايي). Aarabi, 1997(كند  برابري نمي

كند و  عملكرد در نظام دانشگاهي، به حفظ و توسعه قدرت دانش كمك مياستقرار مديريت 
با همه اين اوصاف، از آنجايي كه مديريت عملكرد . كند تواند آن را به يك مزيت رقابتي، تبديل  مي

سنجي كاربرد  منظور امكانبپژوهش اين است،     ها به خوبي مورد توجه قرار نگرفتههدر دانشگا
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ريزي و اجرا شده   طرح آموزشي دانشگاه شيراز از نظر مديران آموزشيگروههاي مديريت عملكرد در
 تا ضمن سنجش ديدگاه مديران دانشگاه درباره فايده و قابليت اجراي مديريت عملكرد در است،

در اين راستا . هاي كاربردي جهت توسعه اين رويكرد در قلمرو تحقيق دست يابد دانشگاه، به توصيه
  : رح و پيگيري شده استاهداف زير مط

  آن از نظر مديران دانشگاه گوناگونتعيين ميزان فايده كاربست مديريت عملكرد و ابعاد  - 1
  آن از نظر مديران دانشگاهگوناگونتعيين ميزان قابليت اجراي مديريت عملكرد و ابعاد  - 2
 يران دانشگاهمقايسه فايده و قابليت اجراي مديريت عملكرد و ابعاد آنها از نظر مد - 3
هاي  ارزيابي فايده و قابليت اجراي مديريت عملكرد از نظر مديران دانشگاه بر حسب ويژگي - 4

  )رتبه علمي، گروه آموزشي( شناختي  جمعيت
  

  پژوهشمروري بر پيشينه 
 مطرح گرديد، اما مطالعه 1990 دهه ميانهمديريت عملكرد به عنوان موضوعي دانشگاهي در 

). Thorpe, 2004(تري دارد  بيشپيشينهر مرتبط با بهبود عملكرد هاي محدودت زمينه
 ,Andersen(هاي بسيار اندكي براي تعريف اصطلاح مديريت عملكرد صورت گرفته است  كوشش
از . حال تعاريف چندي از آن ارائه شده است كه مي تواند راهنما و راهگشا باشد با اين). 2006

مديريت عملكرد عبارت است از فراهم ساختن . كرد اشاره زيررد جمله اين تعاريف مي توان به موا
هاي افراد و گروههاي سازماني  ها و قابليت  بهبود تواناييراهموفقيت پايدار براي سازمان از 

)Armstrong & Baron, 2004 ؛Cheng, 2007 .( راهمديريت عملكرد فرايندي است كه از 
 ,Kloot(د كنهاي سازماني و كاركردي منطبق مي ستراتژيآن سازمان عملكرد خود را با اهداف و ا

د كه شو ميگفتهاصطلاح مديريت عملكرد به تمامي رويكردهاي يكپارچه و استراتژيك ). 2001
هدف آن بهبود عملكرد سازماني براي نيل به اهداف استراتژيك سازمان و ترويج ماموريت و 

عملكرد عبارت است از ايجاد نظامي براي به مديريت ). Mwita, 2000(هاي سازمان است  ارزش
 به كارگيري نتايج ارزيابي عملكرد راهگيري عملكرد سازمان، از  مربوط به اندازهيهادادهكارگيري 

 كنونيدر تعيين اهداف، تخصيص منابع و آگاهي دادن به مديران براي حفظ يا تغيير خط مشي 
  ).Li, 2001(بمنظور دستيابي به اهداف 

 براي دانند كه بهبود ميحال  در يندي مداوم وآ فر رات عملكرديمديرانگ و بارن آرمستر
انتظارات  هاي شغلي و  مسؤليت ها، سازي اولويت روشن ، مناسب ميان اعضاي سازمانبرقراري ارتباط

 آن ،چنينهم. گيرد صورت ميجانبه ميان سرپرست وكاركنان  درك دو اعتماد و با هدف عملكردي،
 كه كنند بيان مي براي تسهيل برقراري ارتباط و ايجاد تفاهم بين كاركنان و سرپرستان اي را شيوه
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منجر ) اثربخشي(نسبت به كيفيت خدمات  تر كاري و تعهد بيشتر به پيدايش محيط مطلوب
. )Baron, 2006) (Armstrong .)Abelei & Movafaghi, 2003 &د شو مي

)MirzaSadeghi, Tankhah & Rozita, 2002 (مديريت عملكرد اند كه  نيز بيان داشته
آوري و  يندهاي تعيين اهداف استراتژيك، سنجش، جمعآمند است كه از راه فر رويكردي نظام

هاي عملكرد و به كارگيري نتايج آن، به بهبود عملكرد سازمان  ها و بازنگري گزارش داده تحليل داده
 تلقي كرد كه داده ها و هااي از اقدام  ن مجموعهتوا  را مي مديريت عملكرد،چنينهم. انجامد مي

اي  ها به شيوه منظور افزايش سطح استفاده بهينه از امكانات و منابع در جهت دستيابي به هدفب
 & Iranian State Management (گيرد بخشي صورت مي م با كارايي و اثرأاقتصادي تو

Planning Organization, 2003(. دهند  آنچه كاركنان انجام مي مديريت عملكرد به)كار آن-
مديريت . شود مربوط مي) هانتايج آن(آورند  دست مي و آنچه به)هارفتار آن( انجام آن كار روش، )ها

 ازگيرد تا   سازمان را در بر ميبه وسيلههاي رسمي و غير رسمي پذيرفته شده  عملكرد همه جنبه
فزايش يابد و دانش، مهارت و شايستگي كاركنان نيز ، اثربخشي سازماني، فردي و گروهي اراهاين 

  ).AkhavanSarraf, 2005(پيوسته توسعه يابد 
 ودارد نيندهاي مديريت عملكرد، اتفاق نظر كلي وجود آ و فرء اجزا در موردطور كلي  به 

  اينتربيشآنچه كه در . هاي خود، نگاه خاصي به اين مقوله دارند ها با توجه به ويژگي سازمان
يندي است آ مديريت عملكرد فربر اين باورند كهها  اين است كه سازمان، نمايد رويكردها، يكسان مي

چگونگي دست يافتن " و"آنچه كه سازمان بايد بدان دست يابد"توان در مورد  واسطه آن مي  كه به
 ت گفتوان ميدر مجموع  ).Safaeian, 2007 ( واحد و زباني مشترك رسيدشناختي به "به آن

 تفهيم باعث  و كاركنان سازمان،استفاده از ارتباطات دو جانبه بين سرپرستان مديريت عملكرد با
هاي كاركنان به  خواست انتقال تقاضاها وو ، يك سوكاركنان از  ها و انتظارات سازمان و خواست

  يه استفاده بهينه از كلبراي محيطي را  از سوي ديگر گرديده وسرپرستان و مديريت سازمان
  . آورد جهت تحقق اهداف سازمان پديد مي امكانات و منابع در

توان در مورد آنچه سازمان بايد به آن  مديريت عملكرد، فرآيندي است كه به واسطه آن مي
مديريت عملكرد از . دست يابد و چگونگي دست يافتن به آن به درك واحد و زبان مشترك رسيد

 تمركز بر نقاط ضعف و بهبود پذير، به موفقيت ،چنين ا و همه هو بهبود مستمر عملكرد افراد و گرراه
توسعه . كند بخشي فرآيندهاي كاري كمك مي سازمان در تحقق اهداف راهبردي و افزايش اثر

عملكرد سازمان مستلزم ارتباط بيشتر استراتژي سازمان، اهداف اساسي سازمان و عملكرد همه 
 صورت گيرد كه تك تك افراد از استراتژي و اهداف هايييد اقدامدر اين راستا، با. باشد افراد آن مي

اهداف بايد كاملا واضح و روشن تعريف شوند و انتظارات عملكردي . اساسي سازمان آگاه گردند
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مديريت نيز به روشني قابل بيان باشند، تا كاركنان درك روشني از چگونگي عملكرد خود در 
يارهاي ارزيابي عملكرد كاركنان نيز بايد از پيش مشخص شود و  مع،چنينهم. سازمان داشته باشند

  . آنان برسدآگاهيبه 
 مديريت عملكرد بر اين باور است كه توسعه كاركنان و افزايش كيفيت در سازمان مسئوليتي 

از اين رو، هر كدام از آنان بايد با . است كه بر عهده هر كدام از كاركنان، مديران و سرپرستان است
اي و در حال  اي ـ مرحله مديريت عملكرد، فرآيندي چرخه. فرآيند آشنايي كامل داشته باشنداين 

هاي قابل  هاي مورد نظر مديريت با استفاده از شاخص تكامل است كه وضع فعلي را در حوزه
ي پذيرفته شده   بدست آمده را با استاندارهاداده هادهد و سپس  محاسبه مورد سنجش قرار مي

 بر موارد فوق، گروهي از افزون. AkhavanSarraf, 2005)( و قضاوت مي كندارزيابي 
ها و مزاياي مديريت عملكرد  هاي متفاوتي به بررسي ويژگيه و صاحبنظران از ديدگاپژوهشگران

  . استشده ذكر 1 اند كه در جدول  پرداخته
  

  1ها و مزاياي مديريت عملكرد  ويژگي- 1جدول 
  مديريت عملكردها و مزاياي ويژگي ديدگاه

 سازماني

هاي سازماني؛ هماهنگي كارمندان و سرپرستان و تحقق  تجهيز سازمان به سيستم مديريت عملكرد؛ تقويت ارزش
اهداف مورد نظر سازمان؛ در دسترس بودن اهداف و مقاصد سازماني براي همگان؛ ايجاد موازنه بين فشارهاي 

   اي كاركنان؛ ايجاد تعهد سازماني پايدار؛ جهت دادن عه حرفهمدت توس كوتاه مدت براي توليد و نياز بلند
هاي  هاي برتر در محل كار؛ برقراري نوعي تناسب بين فرهنگ سازمان و خط مشي هاي لازم به فعاليتپاداش

رايي ها؛ تمركز بيشتر بر عملكرد و كاارزشيابي آن؛ مقابله با ساختار سنتي و ناكارآمد حقوق و دستمزد و پرداخت
راستايي عمليات سازمان با   شفاف و همهاي سلامت سازمان در يك نگاه؛ كمك به اتخاذ تصميم افراد؛ مشاهده

 .ژي سازمان  استرات

 سرپرستان

 سرپرستان  وري كاركنان؛ هدايت كاركنان به وسيله ها در افزايش بهره تر كاركنان و تأثير ارزشيابيارزشيابي راحت
تكلف  نها با اهداف سازمان؛ ايجاد فضاي مناسب جهت برقراري ارتباط و گفتگوي صريح، بيو همسو شدن اهداف آ

هاي  و دو جانبه بين سرپرستان و كاركنان؛ تصميم گيري سرپرستان و كاركنان زير مجموعه؛ توجه بيشتر به جنبه
ه و آگاه و جدي؛ خود مثبت عملكرد كاركنان؛ اعمال نظام ارزشيابي مديريت عملكرد بر عهده سرپرستان آماد

 . سرپرستان و كاركنانداده هاارزشيابي كاركنان به عنوان بخشي از فرايند بازخورد رسمي؛ به روز كردن 

 كاركنان

ها و كاهش دشمني بين افراد سازمان و خطر ناشي از اعمال خشونت بين كاركنان؛ پرداخت حقوق و مزايا، پاداش
زش عملكرد و كارايي افراد؛ درك بهتر كاركنان از وظايف خود و تلاش جهت هاي جبراني بر اساس ارساير پرداخت

دستيابي به اهداف سازمان؛ اندازه گيري عملكرد كاركنان به طور ملموس، واضح و روشن؛ دادن فرصت اظهار نظر 
سرپرستان،  (وناگونگخورد كافي و مستمر از طريق منابع   ي باز ها؛ ارائه به كاركنان درباره مسايل، اهداف و برنامه

 .به كاركنان جهت آگاهي ازموقعيت خود در مورد عملكرد مورد انتظار...) مشتريان، همكاران و

                                                 
1  - Iran-Zadeh, & Barghi, 2009  ؛Akbari, &, Seidi, 2008 ؛Dabiri, 2007  ؛Armstrong, 2006 ،
Gharib, 2005 
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  گيري نيست بلكه وظيفه دهي و گزارش كاربرد اصلي سيستم مديريت عملكرد صرفا گزارش
 واكنش سريع به  موردنياز به افراد مربوط براي مديريت دانش ويداده ها به هنگام  اصلي آن ارائه
هاي  كند و تحليل  سازمان را يكپارچه ميگوناگونهاي  هاي بخش  اين سيستم داده. تغييرات است
گيرد، تا ديدي جامع از عملكرد سازمان را  را در بر مي... هاي حياتي عملكرد سازمان و مالي، شاخص

  نتايج و رفتارها اصرف  هكاين  جاي  به بايد ها سازمان ،چنين هم).Gharib, 2005(ارائه دهد 
 به ها آن  با واداشتن كنند،  ارزشيابي) بار يك سالي(  سنتي  نظام بر اساس را خود  كاركنان عملكرد

 بهبود و  مديريت در را  آنان سال،  طول در انتظار، مورد  نتايج و رفتارها و بهبود  نظارت ، ريزي برنامه 
   ).Levin, 1997( كنند  رييا  يشان ها قابليت  ارتقاي و عملكرد

هر كارمندي بايد اين اصول را در كار . باشد اساس و بنياد مديريت عملكرد، اصول آن مي
 در جريان فرايند مديريت عملكرد در نظر گرفته راهكارياين اصول به عنوان . ي خود بپذيرد روزانه

مايت از افراد و خط دهي عالي، توسعه كيفيت و ايمني، ح سرويس: شده است كه عبارتند از
ها و اهداف، ارزشيابي از سيستم و ادامه دادن   استراتژي،ها ها، حمايت از پيشرفت برنامه مشي

  ).State Personnel Manual, 2007(فرايندهاي پيشرفت سازمان 
. شود ريزي عملكرد آغاز مي اي است كه با برنامه فرآيند مديريت عملكرد يك فرآيند چرخه 
ها و  تعريف نقش) الف :باشد كه عبارتند از   شامل دو بخش مي خودعملكرد نيزريزي  برنامه

تواند كاركنان را از نحوه مشاركت  ي كاركنان و معيارها و انتظارات عملكرد كه خود مي ها مسئوليت
ي  راهبردها اين بخش كاركنان با اهداف كلان سازمان و در. ها در راهبرد سازمان آگاه نمايدآن

. يابند ها و انتظارات سازمان آگاهي مي گردند و از خواست  كامل آشنا ميگونهها به ي به آندستياب
ها و  كه اين كار نيز بر مبناي وظايف، نقش،تهيه و تدوين اهداف مشخص براي كاركنان) ب

ريزي و اجرا  چهار مرحله برنامه  درذكر شدههر دو بخش . شود هاي خود كاركنان انجام مي مسئوليت
) ها و تعيين اهداف از سوي سرپرستان؛ ب ها و مسئوليت تعريف نقش)  الف: كه عبارتند ازشوند مي

گيري مشترك كارمند و  تصميم) ي لازم؛ ج همكاري سرپرست و كارمند براي تدوين راهبردها
نظارت سرپرست بر پيشرفت عملكرد كارمند و ارائه ) سرپرست در مورد ارزيابي عملكرد كاركنان؛ د

ها نيز  علاوه بر مراحل مذكور، مراحل استقرار مديريت عملكرد در سازمان. ازخورد اصلاحي لازمب
هاي نظام مديريت عملكرد؛ انتخاب مدل مناسب مديريت عملكرد؛  نياز شامل بررسي پيش

نهادي؛ به  ـ ؛ اجراي آزمايشيسازي سازي مدل مديريت عملكرد؛ آغاز طراحي و اجرا؛ فرهنگ بومي
باشد   مينظام مديريت عملكرد مرحله بازنگري و اصلاح  نتايج مديريت عملكرد وكارگيري

)Soltani, 2004 .(  
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بشمار ترين مرحله در طراحي نظام مديريت عملكرد  سازي اساسي  فرهنگ گفتني است، مرحله
گير است و لازم است كه   سازي براي نظام مديريت عملكرد، مشكل و وقت  فرهنگ،البته. رودمي

در شروع كار نظام مديريت عملكرد به دليل تجارب قبلي افراد و . گيري شود ين كار با حوصله پيا
هايي در  تفاوتي ها و بعضاً بي  سازمان، مقاومت هاي ارزيابي عملكرد در گذشته  ناقص اجرا شدن نظام 

ملكرد قابل سازي و اصلاح ذهنيت افراد نسبت به نظام مديريت ع سازمان وجود دارد كه با فرهنگ
هاي آموزش توجيهي، تهيه بروشورها، حمايت و تأكيد مديريت  به طور كلي، با روش. رفع است

توان در زمينه نظام ارزيابي عملكرد، فرهنگ سازي معقول و  ارشد سازمان، اصلاح ساختار شغل مي
  ). AkhavanSarraf, 2005(مطلوبي انجام داد 

 اما تا كنون كار چنداني در ،تاً زيادي انجام شده استهاي نسب در حوزه مديريت عملكرد پژوهش
رسد اين سيستم  به نظر مي. 1تسها و مؤسسات آموزش عالي انجام نشده ا آن باره در سيستم

هاي سازماني انجام  جمله پژوهش از. تواند در حوزه آموزش عالي نيز مطرح و مفيد واقع شود مي
  .  اشاره شود2توان به موارد ذكر شده در جدول  شده مي

  
   انجام شده در خصوص مديريت عملكردپژوهش هاي برخي از - 2جدول 

يف
رد

 

 نتايج پژوهش موضوع پژوهش پژوهشگران

1 Mucha (2009) 

 و چارچوببررسي 
مفاهيم مديريت 

  عملكرد
 

مديريت عملكرد شامل دهد كه   نشان ميپژوهشاين 
  عيني وهادادهكه جهت  است هاي سازمان فعاليت

به گذاري سياست گيري براي مديريت و  اندازهقابل
 تا به كمك آن به بهبود نتايج شود كارگرفته مي

 .دست يافتسازماني 

2 Weal (2007) 
تأثير مديريت 

عملكرد بر نتايج 
 سازماني يك بانك

 ي درتأثيرات متفاوتدهد كه   نشان ميپژوهشاين 
هاي  بخش تجاري شعبه سيستم مديريت عملكرد در

هاي   علت نتايج متفاوت را درروشجود دارد، اووبانك 
 .استاجرايي مديريت عملكرد دانسته 

                                                 
 ,Google, Magiran, SID, Proquest, Springer link, Science Directبر اساس جستجو در  -1

Namamatn, Scopus, Noormags هاي مديريت عملكرد، آموزش عالي و دانشگاه، ركورد   با كليد واژه
  . پژوهشي در زمينه موضوع يافت نشد
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3 Tsang (2007) 

رابطه فرهنگ ملي 
 كاربرد با رهبري و

مديريت عملكرد 
افزارهاي  در نرم

 چيني

گرايش اساسي به دهد كه   نشان ميپژوهشنتايج اين 
 كارگيري مديريت عملكرد دره شايع بودن فوايد ب

اين وجود موفقيت   با،نرم افزاري چيني بودصنعت 
هاي  رهبري مبتني بر ويژگي كه با هاي بومي شركت

هايشان را  شركت  مديريت عملكرد،درون شخصي
ي فرهنگي مشترك رابطه  ها كردند با ارزش تنظيم مي

 .تنگاتنگي داشته است

4 Verbeeten(2007) 
مديريت  تأثير

عملكرد در بخش 
 هاي دولتي سازمان

 تعريف روشن و آشكار نمود كه پژوهشتايج اين ن
گيري اهداف به صورت مثبت در تعيين  قابل اندازه

 .رداهميت دا كميت عملكرد به اندازه كيفيت عملكرد
ها در تقويت  آن استفاده از انگيزه دهنده علاوه بر

  و.عملكرد نبوده است عملكرد به اندازه كيفيتكميت 
هاي بخش  سازمان رد هاي مديريت عملكرد ليتافع

تحت تأثير   سازمان را،گانير بازعواملدولتي براي 
 . قرار داده است

7 Oveyssi(2008) 
سه وجهي كردن 
مديريت عملكرد 
 در بخش دولتي

يك سازمان، نياز دهد كه   نشان ميپژوهشنتايج اين 
عيب و نقص سيستم  به اطمينان از طراحي بي
ها بايد  زمانهمچنين سا .مديريت عملكرد خود دارد

يند، به آعنوان حاميان اين فر  رهبران خود را به
ها را در ايجاد فرهنگ باز در  مشاركت طلبيده و آن

 م با فكر وأهاي تو ارزيابي راستاي دادن بازخورد و
ها  نهايت اينكه، سازمان ملاحظه تشويق كنند و در

شهامت  بايد اطمينان حاصل كنند كه مديران از
زم براي به اجرا درآوردن مديريت ي لا ها وآموزش
 .برخوردارند عملكرد

8 Dargahi, & 
Rezaian (2007)  

پايش مديريت 
عملكرد 

آزمايشگاههاي 
-باليني بيمارستان

ها بر اساس 
هاي  شاخص

تضمين كيفيت در 
چهار چوب 

هاي سيستم  راهكار
  ايزو

هاي باليني مورد مطالعه از  هفت درصد از آزمايشگاه
 تضمين كيفيت در حد مطلوب نظر رعايت اصول

ميزان كل رعايت اصول . قرار دارند)  درصد100-75(
هاي باليني مورد  اطمينان كيفيت در آزمايشگاه

 درصد است كه در حد مطلوب قرار 22/67مطالعه 
  .ندارند
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9 Alvani (2007) 
مديريت عملكرد 

 سازماني فرا

مديريت عملكرد دهد كه   نشان ميپژوهشاين 
نتيجه  مبناي هدف و ه از مديريت بربرگرفته شد

 وسازمان  هاي فرد و  تلفيق هدفباكه  ؛است
 .يابد ميوري دست  هماهنگي در درون سازمان به بهره

 گيري از بهره تر مديريت عملكرد با اما در نگرش جديد
راهبردي نگاه خود  هاي مديريت استراتژيك و  انديشه

توفيق را   ودارد ميمعطوف  را به بيرون از سازمان
هاي  جستجو و به نياز ها ديگر سازمان كت باردرمشا

 .ددارجامعه بيرون نيز توجه 

10 Dariani & 
RafiZadeh (2007) 

مديريت عملكرد 
در سطح خرد 

كلان  و) سازمان(
 )دولت(

ارزيابي عملكرد از دهد كه   نشان ميپژوهشنتايج اين 
و دولت  )خرد(نظر تئوريكي از دو بعد سازماني 

هاي ارزيابي عملكرد  باشد مدل مورد بحث مي) كلان(
مقدمه ورود به مديريت عملكرد دولت با  سازماني،

با در نظر گرفتن چشم انداز  يك نگرش جامع و
باشد كه   وسيله بهبود عملكرد دولت مي،بيست ساله

هاي اجرايي را مكلف به اجراي آن كرده  تگاهسكليه د
 عملكرد دولت را ودر نهايت نماي كلي مديريت .است

 .اند در مدلي كلي ارائه داده

11 Sodmand & 
Nasrzadeh (2007) 

تأثير مديريت 
عملكرد بر 

سازي  توانمند
 كاركنان

توان  هاي مديريت عملكرد مي با استفاده از مدل
 . كاركنان را ارتقاء بخشيديتوانمند

12 Safaeian (2007) 

مديريت عملكرد 
فراگير و نقش 

 در هاداده فناوري 
 آن

 كه  پرداختابزاري به شناسايي پژوهشنتيجه اين 
 در فراگير صورت تواند مديريت عملكرد را به مي

 .ها در نيل به اهداف ياري نمايد سازمان

13  
  

Barati, Maleki, 
Golestani& Imani 

(2006)  

ارزيابي مديريت 
عملكرد كاركنان 

در بيمارستان امير 
) ع(المومنين

 سمنان با استفاده
از روش كارت 
  امتيازي متوازن

 نشان داد كه نيل به اهداف نظام پژوهشهاي  يافته
سازي  مديريت عملكرد مستلزم توجه بيشتر به بستر

هاي كيفيت خدمات ارائه شده، عملكردي  در زمينه
  .باشد ها و جلب رضايت مشتريان مي نمودن پرداخت
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14  Saboni (2005) 

ارائه مدل 
مديريت عملكرد 

ر مبناي جامع ب
نظام تعالي 

 1سازماني

برمبناي نظام تعالي سازماني   كهيمدلاين پژوهش 
 المللي استاندارد ثر از سه مدل سازمان بينأمت

، مديريت بر مبناي 3، مديريت كيفيت فراگير2يجهان
 خطوط راهنماي يكسان براي با تاكيد بر هدف
ها ارائه  گيري و ارزيابي ميزان موفقيت سازمان اندازه

 .وده استنم

15  Abelei & 
Movafaghi (2003) 

مديريت عملكرد 
 دانشگران

   يك دنبال  ها نبايد به سازماننتايج آشكار نمود كه 
 مستمر  بهبود  بايد براي  باشند، بلكه سريع  حل راه

   عملكرد خود درصدد يافتن  مديريت ي ها  برنامه
  از شغل بهتر  اي  شيوه   بتوانند بهتا برآيند  هايي راه

  كاركنان   نيازهاي پاسخگويو    خود حمايت سازماني
  .خود باشند

16  Sheikhzadeh 
(2009)  

الگوي مفهومي 
مديريت عملكرد 

هاي  در سازمان
  مأموريت محور

هاي ارزيابي  د كه مدلنده  نشان ميپژوهشنتايج اين 
توانند   در صورت تلفيق مي5 و تعالي سازمان4متوازن

ا براي ارزيابي عملكرد فراهم چارچوب مناسبي ر
  .نمايند

  
  روش شناسي پژوهش

سنجي كاربرد مديريت عملكرد در دانشگاه شيراز از   امكاندر پيبا توجه به اين كه پژوهش 
جامعه آماري  . از نوع توصيفي ـ پيمايشي بوده استپژوهشديدگاه مديران بوده است، روش 

ها، مديران گروههاي   معاونين آموزشي دانشكدهپژوهش شامل مديران آموزشي دانشگاه، رؤسا و
 نفر به 58گيري در دسترس تعداد  با استفاده از نمونه. بوده است)  نفر84(آموزشي دانشگاه شيراز 

نامه محقق   از پرسشداده هابراي جمع آوري  .اند نامه را تكميل و عودت نموده عنوان نمونه پرسش
اين . بليت اجراي مديريت عملكرد در دانشگاه استفاده شدساخته مشتمل بر دو مقياس فايده و قا

 علمي؛ هيئتارزيابي عملكرد اعضاي :  بعد مديريت عملكرد در دانشگاه شامل7نامه مركب از  پرسش
 علمي؛ پشتيباني بهبود هيئتارزيابي عملكرد گروههاي آموزشي؛ پشتيباني و بهبود عملكرد اعضاي 

 علمي و هيئتبندي اعضاي   آموزشي؛ مقايسه و رتبهگروههايعملكرد گروههاي آموزشي؛ مديريت 

                                                 
1- Total Performance Managment (TPM) 
2 -International Organization for Standardization (ISO) 
3- Total Quality Management (TQM) 
4- Balanced Score Card (BSC)  
5- European Faundation for Quality Management (EFQM)  
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 داده هاگيري  بمنظور اندازه. باشد  گويه مي31 آموزشي و متشكل از گروههايبندي  مقايسه و رتبه
. اي ليكرت استفاده گرديده است هاي مورد مطالعه از طيف پنج درجه مربوط به هر يك از بخش

ر با استفاده از روش تحليل گويه، ضريب همبستگي بين مذكو نامه  براي سنجش روايي پرسش
ترين و هاي هر مقياس با نمره كل مقياس مربوطه محاسبه گرديد كه نتايج آن به صورت كم گويه
براي محاسبه پايايي .  آمده است3ها در هر مقياس در جدول  ترين ضريب همبستگي گويهبيش

ضرايب آلفاي كرونباخ نشانگر پايايي دو . اخ استفاده شد نيز از روش آلفاي كرونبياد شده  نامه پرسش
 براي در نهايت،.  منعكس شده است4نتايج در جدول . گانه آن بود نامه و ابعاد هفت مقياس پرسش

   از آزمون تي وابسته و پرسش3اي، پرسش    از آزمون تي تك نمونه2 و1هاي  پاسخگويي به پرسش
  . ده شده است از تحليل واريانس تعاملي استفا4

 
فايده كاربست و قابليت اجراي  با نمره كل مقياس ها گويهب همبستگي يطيف ضرا - 3جدول 

  مديريت عملكرد

  ابعاد
  
  هامقياس

ارزيابي 
عملكرد 
اعضاي 
 هيئت
  علمي

ارزيابي 
عملكرد 
 گروههاي
  آموزشي

پشتيباني 
عملكرد 
اعضاي 
 هيئت
  علمي

پشتيباني و 
بهبود 

عملكرد 
 گروههاي
  آموزشي

ديريت م
 گروههاي
  آموزشي

مقايسه و 
بندي  رتبه

اعضاي 
 هيئت
  علمي

مقايسه و 
بندي  رتبه

 گروههاي
 آموزشي

فايده و 
قابليت 
اجراي 

مديريت 
 عملكرد

فايده 
كاربست 
مديريت 
  عملكرد

75/0-
41/0  

68/0-
59/0  

62/0-
40/0  

57/0-
35/0  

68/0-
43/0  

89/0-
86/0  

71/0-
36/0  

60/0-
27/0  

سطح 
معني 
  داري

0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  

قابليت 
اجراي 

مديريت 
  عملكرد

79/0-
59/0  

77/0-
62/0  

66/0-
50/0  

67/0-
48/0  

70/0-
49/0  

91/0-
87/0  

82/0-
53/0  

64/0-
35/0  

سطح 
معني 
  داري

0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  0001/0  
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  فايده كاربست و قابليت اجراي مديريت عملكرد اخ كل و ابعاد  ضريب آلفاي كرونب-4جدول 
  

  ابعاد
  

  مقياس ها
  

ارزيابي 
عملكرد 
اعضاي 
 هيئت
  علمي

ارزيابي 
عملكرد 
 گروههاي
 آموزشي

پشتيباني 
عملكرد 
اعضاي 
 هيئت
  علمي

پشتيباني 
و بهبود 

عملكرد 
 گروههاي
  آموزشي

مديريت 
 گروههاي
  آموزشي

مقايسه و 
بندي  رتبه

اعضاي 
 تهيئ

  علمي

مقايسه و 
بندي  رتبه

 گروههاي
 آموزشي

كل 
 نامه پرسش

فايده كاربست 
مديريت 
 عملكرد

79/0  78/0  74/0  72/0  78/0 89/0  78/0  91/0  

قابليت اجراي 
مديريت 
 عملكرد

80/0  78/0  75/0  76/0  77/0  90/0  80/0  92/0  

  
  پژوهشهاي  يافته
 از نظر مديران دانشگاه به چه  آنگوناگونفايده كاربست مديريت عملكرد و ابعاد ) 1

  ميزان است؟
 آن از نظر مديران نمونه پژوهش و نيز گوناگون ميانگين فايده مديريت عملكرد و ابعاد 5جدول     

ملاحظه . دهد را نشان مي) Q2(و كفايت قابل قبول ) Q3(هاي كفايت مطلوب  مقايسه آن با معيار
 آن از سطح كفايت مطلوب گوناگون و نيز ابعاد شود كه ميانگين كل فايده مديريت عملكرد مي

)Q3 ( اين يافته به آن معناست كه مديران نمونه پژوهش براي . تر هستند  معنادار پايينايگونهبه
اي قايل  كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه شيراز، فايده بسيار زياد و به تعبيري مزيت ويژه

فايده كاربست مديريت عملكرد در ابعاد ارزيابي عملكرد شود كه   ملاحظه مي،چنينهم. اند نبوده
 آموزشي؛ مقايسه و گروههاي آموزشي؛ مديريت گروههاي علمي؛ ارزيابي عملكرد هيئتاعضاي 

) Q2( آموزشي، از سطح قابل قبول گروههايبندي   علمي و مقايسه و رتبههيئتبندي اعضاي  رتبه
توان گفت مديران نمونه پژوهش، كاربست مديريت  مي ،بنابراين. تر ارزيابي شده است نيز پايين

 اما فايده كاربست مديريت عملكرد ،اند هاي يادشده را داراي فايده چنداني ندانسته عملكرد در حوزه
 آموزشي در سطح قابل گروههاي علمي و هيئتهاي پشتيباني و بهبود عملكرد اعضاي  در زمينه

كه مديران، فايده كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه را  اين ،نهايتدر . قبول ارزيابي شده است
توان گفت در نظر آنان كاربست مديريت   مي،لذا. اند در مجموع در حد قابل قبول ارزيابي كرده

  .تواند قابل توجه باشد عملكرد در و براي دانشگاه داراي فوايد و مزايايي است كه مي
  



76 ...سنجي كاربرد مديريت عملكرد در گروههاي آموزشي دانشگاه شيراز  امكان 

 فايده كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه با سطوح گونگونا مقايسه ميانگين كل و ابعاد -5جدول 
  )Q2(و قابل قبول ) Q3(كفايت مطلوب 

انحراف   ميانگين متغير
  استاندارد

سطح كفايت 
مطلوب 

(Q3)  
t  df p  

سطح 
كفايت 

قابل 
  (Q2)قبول

t p  

فايده كاربست 
مديريت 
 )كل(عملكرد 

 

81/76 45/14  25/116  78/20  57  0001/0  5/77  36/0 71/0  

ارزيابي 
عملكرد اعضاي 

   علميهيئت
55/10  09/2  15  16/16  57  0001/0  10  005/2  05/0 

ارزيابي 
عملكرد 
 گروههاي
 آموزشي

49/10  81/1  15  76/18  56  0001/0  10  04/2  04/0  

پشتيباني 
عملكرد اعضاي 

   علميهيئت
18/17  82/3  25/26  02/18  57  0001/0  5/17  61/0  53/0  

پشتيباني و 
بهبود عملكرد 

 روههايگ
  آموزشي

32/12  67/2  75/18  26/18  57  0001/0  5/12  49/0  62/0  

مديريت 
 گروههاي
  آموزشي

47/10  78/1  15  19/18  57  0001/0  10  16/3  002/0  

مقايسه و 
بندي  رتبه

 هيئتاعضاي 
  علمي

43/4  59/1  5/7  23/14  54  0001/0  5  61/2  01/0  

مقايسه و 
بندي  رتبه

 گروههاي
  آموزشي

48/11  12/3  75/18  71/17  57  0001/0  5/12  47/2  01/0  
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 آن از نظر مديران دانشگاه به چه گوناگونقابليت اجراي مديريت عملكرد و ابعاد ) 2
 ميزان است؟

 آن از نظر مديران نمونه گوناگون ميانگين قابليت اجراي مديريت عملكرد و ابعاد 6جدول 
را نشان ) Q2(قبول و كفايت قابل) Q3(هاي كفايت مطلوب  پژوهش و نيز مقايسه آن با معيار

 آن از گوناگونشود كه ميانگين كل قابليت اجراي مديريت عملكرد و نيز ابعاد  ملاحظه مي. دهد مي
اين يافته به آن معناست كه مديران . تر هستند به طور معناداري پايين) Q3(سطح كفايت مطلوب 

دانشگاه شيراز، قابليت اجراي بسيار زياد و به نمونه پژوهش براي قابليت اجراي مديريت عملكرد در 
شود كه قابليت اجراي مديريت عملكرد در  همچنين ملاحظه مي. اند  قايل نبوده  ويژهيتعبيري مزيت

 گروههاي علمي؛ ارزيابي عملكرد هيئتگانه شامل؛ ارزيابي عملكرد اعضاي  تمامي ابعاد هفت
 آموزشي؛ مديريت گروههايپشتيباني عملكرد  علمي؛ هيئتآموزشي؛ پشتيباني عملكرد اعضاي 

 گروههايبندي   علمي و مقايسه و رتبههيئتبندي اعضاي   آموزشي؛ مقايسه و رتبهگروههاي
توان گفت مديران نمونه   مي،بنابراين. تر ارزيابي شده است پايين) Q2(آموزشي از سطح قابل قبول 

ادشده را داراي قابليت اجراي چنداني هاي ي پژوهش، قابليت اجراي مديريت عملكرد در حوزه
كه مديران، قابليت اجراي مديريت عملكرد در دانشگاه را در مجموع در  اينت،نهايدر . اند ندانسته

توان گفت در نظر آنان مديريت  لذا مي. اند حد كفايت مطلوب و حتي قابل قبول ارزيابي نكرده
  . ردعملكرد در شرايط كنوني دانشگاه قابليت اجرا ندا
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 قابليت اجراي مديريت عملكرد در دانشگاه با گوناگونمقايسه ميانگين كل و ابعاد  - 6جدول 
  )Q2(و قابل قبول ) Q3(سطوح كفايت مطلوب 

انحراف   ميانگين  متغير
  استاندارد

سطح كفايت 
مطلوب 

(Q3) 
t df  p  

سطح 
كفايت 

قابل قبول 
(Q2) 

t p  

قابليت 
اجراي 

مديريت 
  )كل(عملكرد

54/67  99/15  25/116  98/22  56  0001/0  5/77  69/4  0001/0  

ارزيابي 
عملكرد 
اعضاي 
   علميهيئت

03/9  45/2  15  45/2  57  0001/0  10  96/2  004/0 

ارزيابي 
عملكرد 
 گروههاي
  آموزشي

16/9  09/2  15  76/18  56  0001/0  10  99/2  004/0  

پشتيباني 
عملكرد 
اعضاي 
   علميهيئت

08/15  005/4 25/26  03/21  57  0001/0  5/17  54/4  0001/0  

پشتيباني و 
بهبود 

عملكرد 
 گروههاي
  آموزشي

98/10  87/2  75/18  39/20  57  0001/0  5/12  98/3  0001/0  

مديريت 
 گروههاي
  آموزشي

80/8  17/2  15  19/18  54  0001/0  10  14/4  0001/0  

مقايسه و 
بندي  رتبه

اعضاي 
   علميهيئت

01/4  59/1  5/7  21/16  54  0001/0  5  57/4  0001/0  

مقايسه و 
بندي  رتبه

 گروههاي
  آموزشي

75/10  37/3  75/18  90/17  57  0001/0  5/12  90/3  0001/0  
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ها از نظر آيا تفاوت معناداري بين فايده و قابليت اجراي مديريت عملكرد و ابعاد آن) 3
 مديران دانشگاه وجود دارد؟

 ايگونه عملكرد در دانشگاه به دهد كه ميانگين فايده كاربست مديريت  نشان مي7جدول 
 ميانگين فايده كاربست ،چنينهم. باشد معنادار بالاتر از ميانگين قابليت اجراي آن در دانشگاه مي

 گوناگون معنادار بالاتر از ميانگين قابليت اجراي ابعاد ايگونه مديريت عملكرد نيز به گوناگونابعاد 
اند كه   بودهبر اين باورتوان گفت كه مديران   مي،راينبناب. باشد مديريت عملكرد در دانشگاه مي

كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه اگر چه متضمن فوايد و مزاياي قابل قبولي براي دانشگاه 
هاي لازم براي اجراي آن در دانشگاه شيراز حتي در حد متوسطي هم   اما شرايط و زمينه،باشد مي

  . هم اكنون در سطح نسبتاً پايين ارزيابي گرديده است قابليت اجراي آن ،مهيا نيست و لذا
 ها مقايسه فايده و قابليت اجراي مديريت عملكرد و ابعاد هفت گانه آن- 7جدول 

 df t p انحراف معيار ميانگين  متغير

  45/14  81/76 فايده كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه

  99/15  54/67 نشگاهقابليت اجراي مديريت عملكرد در دا
56  35/6  0001/0  

  09/2  55/10  )فايده( علمي هيئتارزيابي عملكرد اعضاي 
  45/2  03/9 )قابليت اجرا( علمي هيئتارزيابي عملكرد اعضاي 

56  32/6  0001/0  

  81/1  49/10  )فايده( آموزشي گروههايارزيابي عملكرد 
  09/2  16/9  )قابليت اجرا( آموزشي گروههايارزيابي عملكرد 

55  26/5  0001/0  

 82/3  18/17  )فايده( علمي هيئتپشتيباني عملكرد اعضاي 

  005/4  08/15  )قابليت اجرا( علمي هيئتپشتيباني عملكرد اعضاي 
56  89/5  0001/0  

  67/2  32/12  )فايده( آموزشي گروههايپشتيباني و بهبود عملكرد 
 آموزشي گروههايپشتيباني و بهبود عملكرد 

  87/2  98/10  )قابليت اجرا(
56  08/5  0001/0  

  78/1 47/10  )فايده( آموزشي گروههايمديريت 
  17/2  80/8  )قابليت اجرا( آموزشي گروههايمديريت 

56  16/8  0001/0  

  59/1  43/4  )فايده( علمي هيئتبندي اعضاي  مقايسه و رتبه

قابليت ( علمي هيئتبندي اعضاي  مقايسه و رتبه
  59/1  01/4  )اجرا

53  70/2  009/0  

  12/3  48/11  )فايده( آموزشي گروههايبندي  مقايسه و رتبه

  37/3  75/10  )قابليت اجرا( آموزشي گروههايبندي  مقايسه و رتبه
56  15/2  03/0  
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 معنادار بين فايده كاربست و قابليت اجراي مديريت عملكرد بر حسب يآيا تفاوت) 4
  رد؟گروه آموزشي و مرتبه علمي مديران وجود ندا

فايده كاربست و قابليت اجراي   تاثير تعاملي مرتبه علمي و گروه آموزشي بر- 8جدول 
  مديريت عملكرد

  df f  sig  انحراف استاندارد  ميانگين  

  دانشيار و بالاتر  استاديار  دانشيار و بالاتر  استاديار

  مهندسي  پايه  انساني  مهندسي  پايه  انساني  مهندسي  ايهپ  انساني  مهندسي  پايه  انساني

فايده 
كاربست 
مديريت 
  17/23  98/5  85/14  12  96/8  63/8  62  88/83  28/73  41/77  11/83  33/79  عملكرد

2  
  و

52  
85/1  16/0  

قابليت 
اجراي 

مديريت 
  عملكرد

25/72  08/67  33/68  42/63  62/53  66/76  11/14  73/14  66/14  57/15  79/22  56/5  
2  
  و

51  
64/2  08/0  

ين فايده كاربست و قابليت اجراي مديريت عملكرد از نظر مديران نمونه  مقايسه ميانگ8جدول 
نتايج بدست آمده حاكي از آن است . دهد پژوهش بر حسب گروه آموزشي و مرتبه علمي نشان مي

وهش درباره فايده ژكه تعامل مرتبه علمي و گروه آموزشي تاثير معناداري بر نظر مديران نمونه پ
اين بدان معناست نظرات .  مديريت عملكرد براي دانشگاه نداشته استكاربست و قابليت اجراي

همساني در بين مديران نمونه پژوهش درباره فايده كاربست و قابليت اجراي مديريت عملكرد وجود 
  .دارد

  
  بحث و نتيجه گيري 

 ونگوناگبر اساس نتايج بدست آمده، ميزان ميانگين كل فايده كاربست مديريت عملكرد و ابعاد 
 اما در مجموع از ،تر است  پاييناي معنادارگونهبه ) Q3(آن از نظر مديران از سطح كفايت مطلوب 

اين بدان معناست كه كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه، . بالاتر بوده است) Q2(سطح كفايت 
ايده هم ف  ولي بي، ويژه ارزيابي نشده استاي داراي فايدهپژوهشاگر چه از نظر مديران نمونه 

آشنايي   اين نتيجه شايد ناشي از نا. اند قلمداد نشده است و مزايا و فوايد نسبي براي آن قائل بوده
مديران با مديريت عملكرد و مزاياي حاصل از آن بوده باشد و يا تحت تأثير فراهم نبودن قابليت 

-Akhavan) 2000 (،در اين راستا. اجراي آن در شرايط كنوني دانشگاه نيز قرار گرفته باشد
Sarrafها و اهداف   صورت گيرد كه تك تك افراد از استراتژيهاييدارد كه بايد اقدام  اظهار مي
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اهداف و انتظارات عملكردي مديريت بايد به صورت روشن و واضح . مديريت عملكرد آگاه گردند
شگاه داشته بيان گردد، تا كاركنان درك روشني از چيستي و چگونگي عملكرد مطلوب در دان

ها و مزاياي مديريت عملكرد و معيارهاي ارزيابي فايده و قابليت   بايستي ويژگي،چنينهم. باشند
 ,Iran-Zadeh(اجراي آن نيز از پيش مشخص گردد و به اطلاع مديران و كاركنان دانشگاه برسد 

& Barghi, 2009; Akbari & Seidi, 2008 ؛Dabiri; 2007  ؛Armstrong, 
2006،Gharib, 2005 .(  

گر اين است كه فايده كاربست مديريت عملكرد در ابعاد ارزيابي عملكرد  نتايج پژوهش نشان
 آموزشي؛ مقايسه و گروههاي آموزشي؛ مديريت گروههاي علمي؛ ارزيابي عملكرد هيئتاعضاي 

بول  آموزشي از معيار سطح قابل قگروههايبندي   علمي و مقايسه و رتبههيئتبندي اعضاي  رتبه
)Q2 (توان گفت مديران نمونه پژوهش، كاربست مديريت   مي،بنابراين. تر ارزيابي شده است پايين

 اما فايده كاربست مديريت عملكرد ،اند هاي يادشده را داراي فايده چنداني ندانسته عملكرد در حوزه
سطح قابل  آموزشي در گروههاي علمي و هيئتهاي پشتيباني و بهبود عملكرد اعضاي  در زمينه

رسد كم  به نظر مي. تواند ناشي از دلايل پيش گفته باشد اين نتيجه نيز مي. قبول ارزيابي شده است
آشنايي يا ناآشنايي مديران قلمرو تحقيق با مفهوم، كاربردها و مزايا و منافع مديريت عملكرد 

 گسترهاساساً هايي كه  موجب گرديده است كه آنان فايده و كاربست مديريت عملكرد در حوزه
با اين فرض، معرفي مناسب مفهوم . عملي كار مديريت عملكرد است را ناچيز ارزيابي نمايند

در غير . يابد مديريت عملكرد و كاربردها و مزاياي آن در سيستم دانشگاهي ضرورت و اهميت مي
 ،و در نتيجهتواند موجب مقاومت در برابر استقرار آن در دانشگاه  اين صورت ناآشنايي با آن مي

تواند علل و دلايل  مقاومت در برابر تغيير مي. محروميت دانشگاه از مزاياي و منافع آن گردد
 به دليل تربيشتواند  هاي دانشگاهي، مقاومت در برابر تغيير ميدر سيستم. متفاوتي داشته باشد

ك ساختار يا سازمان تفاوت در تعبير و تفسيرها درباره موضوع و ابعاد و جوانب آن و نيز نبود ي
 لازم است تلاش شود از سويي ديدگاه ، لذا..)Kroll ،1997(منظم براي چرداختن به موضوع باشد 

 آن در مديران دانشگاه گوناگونمفهومي صحيح و مشترك درباره مديريت عملكرد و ابعاد و جوانب 
شگاه رسماً در دستور كار قلمرو تحقيق توسعه يابد و از سوي ديگر استقرار مديريت عملكرد در دان
در اين صورت زمينه لازم . قرار گيرد و ساز و كارهاي ساختاري لازم براي تحقق آن فراهم شود

گيري يك نظام رفتاري اثربخش مديريت عملكرد در دانشگاه فراهم خواهد شد  براي شكل
)Torkzadeh, Sabbaghian, Yamnidouzi Sorkhabi, & Delavar. 2008; 

yamanidouzi sorkhabi & torkzadeh, 2009 .( ميزان قابليت اجراي مديريت عملكرد و
 كفايت  تر از معيار  آن در دانشگاه از نظر مديران نمونه پژوهش به طور معناداري پايينگوناگونابعاد 
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گانه   قابليت اجراي مديريت عملكرد در تمامي ابعاد هفت،چنينهم. ارزيابي شده است) Q3(مطلوب 
 آموزشي؛ پشتيباني عملكرد گروههاي علمي؛ ارزيابي عملكرد هيئتارزيابي عملكرد اعضاي شامل؛ 
 آموزشي؛ مقايسه و گروههاي آموزشي؛ مديريت گروههاي علمي؛ پشتيباني عملكرد هيئتاعضاي 

 آموزشي از معيار سطح قابل قبول گروههايبندي   علمي؛ مقايسه و رتبههيئتبندي اعضاي  رتبه
)Q2 (اين يافته به آن معنا است كه مديران نمونه پژوهش عقيده . ر ارزيابي شده استت پايين

لذا استقرار سيستم . اند كه مديريت عملكرد در شرايط كنوني دانشگاه قابليت اجرا ندارد داشته
در . باشد هاي اوليه مي مديريت عملكرد در دانشگاه شيراز مستلزم تمهيد مقدمات لازم و بستر سازي

هاي شناختي كارآمد درباره موضوع از  هاي مفهومي و نقشه رسد توسعه پنداره ن به نظر مياين ميا
سازي لازم براي استقرار و اجراي مديريت  پس از آن ساختار. اهميت و اولويت برخوردار است

 بر اين )Scott & Einstein,2001(در اين راستا . زمره ضروريات استعملكرد در دانشگاه از 
هاي توسعه سازمان با الزامات مديريت عملكرد منجر به   همسو كردن راهبردها و تلاش كهباورند

البته همچنان كه اشاره شد توسعه مديريت . شود بهبود عملكرد فردي و تيمي در دانشگاه مي
. گيري يك، نظام رفتاري اثربخش در آن جهت است عملكرد و تحقق آن در دانشگاه، مستلزم شكل

 درباره 3 و عملكردي2، ساختاري1 سيستمي متشكل از سه بعد مفهومي، لازم استبراي اين منظور
تواند در متن يك رويكرد  اين سه بعد مي. در دانشگاه توسعه يابد) مديريت عملكرد(موضوع 

سازي مديريت عملكرد و نيز ارزيابي وضعيت آن در  راهبردي مناسب، مبناي اقدام براي پياده
 ,Torkzadeh, Sabbaghian, Yamnidouzi Sorkhabi & Delavar(دانشگاه قرار گيرد 

2008.( 
مقايسه ميزان فايده كاربست و قابليت اجراي مديريت عملكرد از نظر مديران دانشگاه نشان 

تر از داري بيش دهد كه ميزان فايده كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه و ابعاد آن به طور معنا مي
اين بدين معناست كه از نظر مديران . كرد و ابعاد آن ارزيابي شده استقابليت اجراي مديريت عمل

 شرايط لازم براي اجرايي شدن مديريت عملكرد در دانشگاه وجود ندارد، اكنون،همدانشگاه اگر چه 
. ولي اين وضعيت نافي منافع و مزاياي حاصل از كاربست مديريت عملكرد در دانشگاه نيست

اي استقرار مديريت عملكرد در سيستم به حدي هست كه هر سازمان و واقعيت اين است كه مزاي
اما ، هر مديري دوست داشته باشد كه آن را در سازمان خود اجرا كرده و از فوايد آن سود ببرد

ها و براي همه مديران به يك  سازي آن ضروري است، در همه سازمان تمهيدات اوليه كه براي پياده
زند كه ممكن است آنان را در زمينه آمادگي  ي را براي آنان رقم ميوناگونگاندازه نبوده و شرايط 

                                                 
1- Conceptual 
2 -Structural 
3 -Functional 
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از اين رو لازم است دانشگاه با درك و ترويج . سازمان متبوع خود براي اجراي آن دچار ترديد سازد
هاي اجرايي لازم براي  ها و فوايد مديريت عملكرد از يك سو، شرايط و زمينه تر مفهوم، كاركردبيش

ديريت عملكرد در سيستم خود را تحليل، شناسايي و فراهم سازد تا بتواند از فوايد و توسعه م
  . از مديريت عملكرد بهره ببردناشيمزاياي 

اي آموزشي و اي مديريت عملكرد مديران با گروههمقايسه ميزان فايده كاربست و قابليت اجر
در مورد فايده كاربست و قابليت  نشان داد كه تفاوت معناداري بين آنان گوناگون علمي  مرتبه

 اين مطلب  اين يافته از يك سوي نشان دهنده. اجراي مديريت عملكرد در دانشگاه وجود ندارد
هاي فايده كاربست و قابليت   برشاخصگوناگونهاي علمي  هاي آموزشي و مرتبه باشد كه گروه مي

ايجاد تفاوت معنادار در نظرات آنان اجراي مديريت عملكرد از نظر مديران تأثيرگذار نبوده و باعث 
تواند مبين اين نكته مهم باشد كه شرايط موجود، بيش و كم   مي، اما از سوي ديگر،نگرديده است

در همه جاي دانشگاه تسري داشته است كه در عين حال ارزيابي همگني نيز از آن به عمل آمده 
  . است

 Evisi, kamali & Sohrabi؛Safaeian, (2007،Soltani ,(2004) ( با استفاده از
تواند به موفقيت نائل شود كه كليه  ديريت عملكرد در عمل، زماني ميتوان گفت م  مي (2008)

اين عوامل موفقيت . ، به فرايند مديريت عملكرد كمك كننددانشگاهدهنده  ها و عوامل تشكيل بخش
 از دانشگاهنبه مديريت ارشد مايت همه جا درك و ح:بندي نمود دسته  زيرتوان به شرح  را مي
آمادگي و ؛ ياد شدههاي مديريت عملكرد و همسويي و هماهنگي كامل در برقراري فرايند  برنامه

 هماهنگي كامل نظام مديريت ؛ براي انجام تغييرات لازم درفرايند فعليدانشگاهتمايل مديريت ارشد 
فرهنگي و اداري ـ پشتيباني دانشگاه؛ آموزشي، پژوهشي، دانشجويي، هاي   نظام زيرعملكرد با ساير

دخالت دانشگاه؛ هاي لازم و مناسب جهت اجراي هر چه بهتر مديريت عملكرد در  رقراري آموزشب
در و حتي دانشجويان كاركنان  سازماني، اساتيد، گوناگون آموزشي، واحدهاي گروههايمستقيم 

رد همچنان كه در آغاز نيز اشاره بديهي است تحقق اين موا.  در دانشگاهاجراي مديريت عملكرد
 مديريت به وسيلهشد، قبل از هر چيز مستلزم درك مفهوم، كاركردها و مزاياي مديريت عملكرد 

 تمايل يافتن آنان به استقرار مديريت عملكرد در دانشگاه بمنظور ،ارشد دانشگاه و در نتيجه
 توسعه پنداره مفهومي ون بر اين،افز. باشد گيري از مزاياي ارزشمند آن براي دانشگاه مي بهره

تواند زمينه را براي توسعه و تحقق ابعاد ساختاري و  مناسب درباره موضوع در بدنه دانشگاه، مي
 آن كه در مديريت عملكرد، ت،نهايدر . عملكردي مديريت عملكرد در قلمرو تحقيق فراهم آورد

، سطح )هاي فرد و سازمان لفيق هدفت(وري در سطح سازماني  بايست خود را براي بهره مديران مي
هنر زندگي در (و سطح جهاني ) مسئوليت اجتماعي و پاسخگويي به انتظارات جامعه(ملي 
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نگر و فراگير  آماده سازند و بدانند كه راز بقا، در بينش كل) هاي جهاني و پذيرش ديگران شبكه
ها به ارمغان   براي سازمانهاي يك بعدي توفيقي ديدگاه. ها در عصر حاضر است نسبت به پديده

  ).Alvani, 2007(نخواهندآورد
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