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 چکیده
نظام ارزیابی در وجود ای که ناپذیر کرده است؛ به گونهرا اجتناب وجود نظام ارزیابی ،عصر کنونی تحولات شگرف دانش مدیریتدر 

رسد. ، ضروری به نظر میهاارزیابی در استفاده از منابع و امکانات، کارکنان، اهداف و استراتژیابعاد مختلف یک سازمان، اعم از 
با استفاده از روش  های پزشکی بود.های انسانی مدیران بر عملکرد کارکنان فوریتهدف پژوهش حاضر، بررسی نقش مهارت

 های پزشکیفوریتو پرسنل از کارکنان نفر  653 ای به حجمی از جدول مورگان نمونهریگبهرهی تصادفی ساده و با ریگنمونه
پرسشنامه سنجش  -1) هایپرسشنامهآوری اطلاعات از جمع انتخاب شد. برای 93 - 97مرکز اورژانس شهر تهران در سال 

گرسیون خطی پیرسون و رهمبستگی  هایهای تحقیق از آزمونارزیابی عملکرد( و برای آزمودن فرضیه -2های انسانی. مهارت
 های پزشکیهای انسانی مدیران با ارزیابی عملکرد پرسنل فوریتبین مهارتنشان داد که  آمدهدستبهساده استفاده شد. نتایج 

(96 /r =، 001/0  =pرابطۀ معناداری وجود دارد. سایر نتایج پژوهش حاکی از ارتباط بین ) با  های انسانی مدیرانمهارت
 های پزشکیمبحث ارزیابی عملکرد کارکنان فوریتروزافزون  تیبا توجه به اهم نی؛ بنابراابی عملکرد داشتهای مختلف ارزیمؤلفه

شایانی به  در تحقق اهداف سازمانی کمک تواندمی های انسانی مدیران سیستم ارزیابی عملکردو همچنین نیاز به تقویت مهارت
 نماید. پیشرفت عملکرد و سازمان کل بر تمرکز
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 و بیان مسئله مقدمه
ترین معیارهای توسعه جوامع، ارائه یکی از مهم

. بهداشتی درمانی لازم به تمام مردم است یهامراقبت
های ها، مراقبتمراقبت ترین رکن اینشاید مهم

اورژانسی، به خصوص از نوع پیش بیمارستانی آن باشد. 
های پزشکی از جمله افرادی هستند که کارکنان فوریت

به طور مستقیم و در عین حال نزدیک با تمامی اقشار 
ند و از منظری دیگر هست یک اجتماع در ارتباط

 این ارتباط تنگاتنگ د.کننمشکلات مردم را لمس می
ها را در قبال سلامت و زندگی مسئولیت بزرگ آن

وقوع ناگهانی حوادث، . کندچندان می ها دوانسان
شود که در اغلب های حاد باعث میسوانح و بیماری

های زمانی کاری پر از های اورژانسی، دورهبخش
استرس و تنش توأم با کار فیزیکی زیاد رخ دهد که 

ها آرامش نسبی در آن قابل مقایسه با سایر اوقاتی که
های در کنار این مسائل باید به نوبت وجود دارد، نباشد.

های طولانی هم اشاره کاری طولانی یا کار در شیفت
آثار سوء بر سلامتی داشته باشند.  توانندکرد که می

ها که با سلامتی و جان انسان ییهااصولاً تمام حرفه
تی جسمی و سلام سروکار دارد همواره پرتنش بوده و

شاغلین مذکور را تهدید و همچنین عملکرد روانی 
تواند با وجود مدیران توانا و صاحب دانش می .کندمی

های پزشکی درک موقعیت شغلی در بین پرسنل فوریت
های انسانی زمینۀ کاهش مندی از مهارتو با بهره
ها را فراهم ی و ارتقای سطح عملکرد آنشغلفرسودگی 

ها، ران، در همه سطوح و در انواع سازمانتمام مدی کند.
مسئول فراهم نمودن شرایطی هستند تا افراد بتوانند 
بهترین مشارکت را در اهداف گروه داشته باشند. 

خوبی انجام توانند وظایف خود را بهمدیران، هنگامی می
بر  رگذاریتأثدهند که درک کاملی از عوامل 

ل اقتصادی، عوامل بیرونی، عوام رینظعملکردشان 
باشند داشته  تکنولوژی اجتماعی، سیاسی و اخلاقی

دهد که مطالعات گوناگون نشان می(. 2006هربست، )
مدیریت وجه انسجام بخش هر سازمانی است. تنوع و 

ای است که تنها افراد گونهپیچیدگی وظایف مدیران به
عملکرد مؤثری دارند. ارتباط بین مجرب و آموزش دیده 

های مدیران بیانگر اهمیت رکنان با مهارتعملکرد کا
های مدیران در اثربخشی کاری را نشان توجه به مهارت

هایی که توسط آن یکی از راه (.2001بوم، دهد )می
گیرد، مشاهده عملکرد کارکنان مورد توجه قرار می

های مدیران است که برای تأمین ها از زاویه مهارتآن
 (.2000کاتز، ست )اها لازم آمیز هدفموفقیت
هایی هستند که باعث بهبود های مدیران مهارتمهارت

ها عملکرد مدیریت در سازمان شده و به کمک آن
شود و کمبود این سازمان به اهداف خود نائل می

تواند منجر به شکست نهادها و ها در مدیران میمهارت
های نیرومند (. مهارت2012پترسون، گردد )ها سازمان

و کاری هستند. اعمال تی، اساس هر کسب مدیری
دهی، رهبری و ریزی، سازمانمدیریتی شامل برنامه

وستربرگ و هستند )نظارت بر فرآیند نیل به اهداف 
های (. صلاحیت مدیران از نظر مهارت2006اسمیت، 
یکی از عوامل استمرار موفقیت در هر سازمانی مدیریتی 

تلزم داشتن است. اثربخشی و کارایی مدیران، مس
(. پترسون 2001روبین، است )های مدیریتی مهارت

های مدیریتی باعث ( معتقد است که مهارت2012)
بهبود عملکرد مدیریت شده و به کمک آن، سازمان به 

های مدیران . مهارتگردداهداف خود نائل می
دهد که قابل توسعه بوده و هایی را نشان میتوانایی

صورت دهد و به ندرت بهمی خود را در عملکرد نشان
بالقوه است. کاتز لازمۀ مدیریت اثربخش را دارا بودن 

داند که های سه گانه، ادراکی، انسانی و فنی میمهارت
کاتز، کنند )طور مجزا پیشرفت توانند بههر کدام می

های ادراکی، به توانایی ها یا مهارت(. شایستگی2000
ها و منافع الیتذهنی فرد در هماهنگ کردن همۀ فع

فنی مربوط (. مهارت 2001بلزر، است )سازمان مربوط 
به استفاده از ابزار، شیوۀ کار و فنون لازم در یک زمینۀ 

های انسانی، مهارت همان منبع(.است )تخصصی 
توانایی کار با افراد و درک و برانگیختن دیگران هم در 
سطح فردی و هم در سطح گروهی است. مدیران باید 

های انسانی قوی را برای ایجاد ارتباط و ارتمه
(. 2001روبین، باشند )برانگیختن و تفویض امور داشته 

های انسانی تقریباً لازمه انجام دادن همه مهارت
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وظایف در همه سطوح مدیریت است زیرا که مدیران 
صرف نظر از نوع وظایف یا سطح مسئولیت با افراد سر 

اری و اثرگذاری بر رفتار و کار داشته و برای جلب همک
های انسانی برخوردار باشند. از این ها باید از مهارتآن

های ها، تأکید بر مهارترو، امروزه، در مدیریت سازمان
پترسون، است )ای پیدا کرده انسانی اولویت ویژه

(. در نگاه جدید مدیریت منابع انسانی، انسان به 2012
نوان یکی از منابع ترین عنصر و نه به ععنوان کلیدی
شود که نه فقط باید به اداره او درون نگریسته می

سازمان پرداخت بلکه باید محیط فرهنگی، اجتماعی، 
تا بتوان به درستی  اقتصادی و سیاسی او را لحاظ نمود

توان او را در خدمت اهداف سازمان قرار داد. موفقیت 
امر  های آن دارد و اینهر سازمان بستگی به در برنامه

ها خواهد بود که این سازمان ریپذامکاندر صورتی 
ها و خصوصیات فردی و ها، تواناییبتوانند مهارت

جمعی کارمندان خود را در راستای اهداف سازمان به 
ترین ابزارهای مدیریت منابع کار گیرند. یکی از مهم

بایرز باشد )سازمانی برای این هدف، ارزیابی عملکرد می
فرایندی راهبردی و  (. ارزیابی عملکرد،2002و رو، 

یکپارچه است که موفقیت پایدار را برای سازمان از 
کنند و طریق بهبود عملکرد افرادی که در آن کار می

های نقش آفرینان فردی و به وسیله ایجاد قابلیت
آورد. عملکرد خوب به معنی گروهی به ارمغان می

 اری استسودآوری و مشتری مدوری، کیفیت، بهره
توان ارزیابی عملکرد (. با این تفاسیر می1693)شهابی، 

را به عنوان فرآیند ارزیابی و برقراری ارتباط با کارکنان 
در نحوه انجام یک شغلی و استقرار برنامه بهبود آن 

(. در این صورت ارزیابی 2002رو،  وبایرز نمود )تعریف 
بدانند دهد که تنها به کارکنان اجازه میعملکرد نه

عملکردشان چگونه است. بلکه بر سطح تلاش و مسیر 
گذارد. در واقع، ارزیابی عملکرد، یک تأثیر می شانندهیآ

مفهوم مرتبط با مدیریت منابع انسانی است که خود، 
باشد و در راستای بخشی از مفهوم کلان مدیریت می

ی بازخورد سازفراهمتوسعه ظرفیت کارکنان از طریق 
مبارک کریم و ) دینماکمک بسیاری می برای آموزش

نظران یک سیستم (. به عقیده صاحب2015همکاران، 

ها تواند انبوهی از مزیتاثربخشی ارزشیابی عملکرد می
کیم و دارد )ها ارزانی ها و کارکنان آنرا برای سازمان

ترین ترین و اصلیاورژانس یکی از مهم(. 2012هالزر، 
. آیدمیهر کشوری به حساب  رسانی در واحدهای امداد

 )اورژانس( فرد آموزش های پزشکیفوریت کارکنان
ای است که معمولاً همراه آمبولانس برای ارائه دیده

خدمات اولیه درمانی به کمک بیمار یا شخص مصدوم 
های شتابد یا در بخش اورژانس برای ارائه کمکمی

پزشکی به  هایفوریت . کارکناناولیه حضور دارد
های مختلف از با وضعیت ند وکنورت تیمی کار میص

جراحات سطحی تا صدمات جدی ناشی از تصادفات و 
ارائه  هاآن. وظیفه هستندبلایای طبیعی روبرو 

های فوری است. پس از رسیدن نزد ها و درمانمراقبت
بیمار باید وضعیت او را بررسی و برای انجام بهترین کار 

روزی و همه به صورت شبانه هااورژانس. تصمیم بگیرد
 کارکنانکنند؛ بنابراین ساعت کاری روزه کار می

های پزشکی به صورت تمام وقت است و فوریت
ها و روزهای تعطیل را نیز های کاری در شبشیفت

 10 های پزشکیفوریتشیفت کاری در . شودشامل می
ساعت احتمال  22ساعته است که عین  22شیفت 

ها ساعت رو برای آندارند از اینوجود مأموریت را 
رو های فراوانی روبهو با سختی خواب معنایی ندارد

ها را تحت تأثیر قرار تواند عملکرد آنهستند که می
بنابراین با توجه به اهمیت روزافزون مبحث ؛ دهد

های پزشکی و همچنین نیاز به عملکرد کارکنان فوریت
امعه، جای خالی های انسانی مدیران در جتقویت مهارت

هایی در این زمینه در حوزه ارزیابی عملکرد و پژوهش
آید. از این به چشم می شیازپشیبعوامل اثرگذار بر آن 

ترین سؤالی که پژوهشگر رو در این پژوهش اصلی
درصدد پاسخگویی به آن است این است که: آیا بین 

های انسانی مدیران و عملکرد کارکنان مهارت
 ای وجود دارد یا خیر؟زشکی رابطههای پفوریت

 

 پژوهش روش
و بر اساس  کاربردی هدف لحاظ به پژوهش حاضر
ها از نوع و داده اطلاعات یآورجمعنحوۀ اجرا و 
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جامعۀ آماری پژوهش است. ( پیمایشیمدل )توصیفی 
های فوریتو پرسنل کارکنان  حاضر شامل تمامی

 93 - 97مرکز اورژانس شهر تهران در سال  پزشکی
و بودند. با توجه به محدود بودن جامعۀ آماری پژوهش 

های روزانه و شیفت کاری سختی کار، مأموریتهمچنین 
ی در ریگنمونههای پزشکی از روش پرسنل فوریت

به همکاری در  مندعلاقهدسترس استفاده شد. لذا از بین 
طرح پژوهش حاضر و کسانی که زمان و وقت کافی در 

نفر حاضر به همکاری در پژوهش  653اختیار داشتند 
حاضر شدند که به عنوان نمونۀ پژوهش حاضر انتخاب 

های تهیه شده را دریافت و پس از پر شدند و پرسشنامه
برای سنجش و ارزیابی میزان کردن تحویل دادند. 

های از پرسشنامه سنجش مهارتهای انسانی مهارت
کل دارای  شد. این پرسشنامه در( استفاده 1999کافمن )

های مدیران را در باشد که مهارتگویه مختلف می 12
ادراکی، فنی و انسانی مورد ارزیابی قرار : سه مؤلفه

 3در پژوهش حاضر از مؤلفۀ انسانی که شامل دهد. می
گویه است استفاده شد. ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامۀ 

ابزار مورد استفاده  محاسبه شده است. = r %96برابر 
آوری اطلاعات و ارزیابی عملکرد کارکنان و ی جمعبرا

های پزشکی پرسشنامه کارت امتیازی مدیران فوریت
باشد. این پرسشنامه ( می1992متوازن)کاپلان و نورتون، 

گویه آن خرده مقیاس دیدگاه  7گویه دارد که  22
 3گویه آن خرده مقیاس دیدگاه فرایند داخلی،  3مشتری،

گویۀ  5دیدگاه رشد و یادگیری و گویه آن خرده مقیاس 
سنجد. پایایی دیگر خرده مقیاس دیدگاه مالی را می

 29/0پرسشنامه حاضر با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 
های تحقیق از برای آزمودن فرضیهآمد. بدست 

رگرسیون خطی ساده  و های همبستگی پیرسونآزمون
 .( استفاده شدp≤/ 05) یداردر سطح معنی

 

 اریف عملیاتیتع

های انسانی در منظور از مهارت: های انسانیمهارت

ها در پاسخ به پژوهش حاضر امتیازی است که آزمودنی
کسب  انسانی یهاسنجش مهارتای گویه 3پرسشنامۀ 

 .کردند

منظور از ارزیابی عملکرد در  عملکرد کارکنان:

ها از پژوهش حاضر، امتیازی است که آزمودنی
گویه  22که شامل  BSCیابی عملکرد پرسشنامۀ ارز

، ، فرایندهای داخلی، مشتریباشد و چهار منظر: مالیمی
 .کسب کردندسنجند یادگیری و رشد را می

منظور از منظر مشتری در سیستم منظر مشتری: 

ارزیابی عملکرد در پژوهش حاضر، امتیازی است که 
گویه یعنی  7که شامل  BSCها از پرسشنامۀ آزمودنی

 .کسب کردند( 1،2،6،2،5،3،7) یهاگویه
منظور از منظر فرایند داخلی در منظر فرایند داخلی: 

سیستم ارزیابی عملکرد در پژوهش حاضر، امتیازی 
 3که شامل  BSCها از پرسشنامۀ آزمودنیاست که 

کسب ( 2،9، 10،11،12،16) یهاگویه یعنی گویه
 .کردند

فرایند رشد و منظور از منظر  منظر رشد و یادگیری:

امتیازی است که  ارزیابی عملکردیادگیری در سیستم 
گویه یعنی  3که شامل  BSCها از پرسشنامۀ آزمودنی

 .کسب کردند( 12،15،13،17،12،19) یهاگویه

: منظور از منظر مالی در سیستم ارزیابی منظر مالی

ها عملکرد در پژوهش حاضر، امتیازی است که آزمودنی
 یهاگویه یعنی گویه 5که شامل  BSCاز پرسشنامۀ 

 .کسب کردند( 20،21،22،26،22)

 

 هایافته
دهد که بین نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان می

r / 96های انسانی مدیران با ارزیابی عملکرد )مهارت

=، 001/0 >p ،)های انسانی مدیران با بین مهارت
 (،r، 001/0  =p =/ 22منظر مشتری ارزیابی عملکرد )

های انسانی مدیران با منظر داخلی ارزیابی بین مهارت
های انسانی بین مهارت(، r، 001 =/p =/ 27عملکرد )

 r/ 25مدیران با منظر رشد و یادگیری ارزیابی عملکرد )

=،001/0  =p های انسانی بین مهارت( و در نهایت
مدیران با منظر مالی ارزیابی عملکرد پرسنل 

( رابطۀ r =،002/0  =p /26های پزشکی )فوریت
 (1معناداری وجود دارد. )جدول 
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 خطی ساده همبستگی ضریب از نتایج حاصل طبق

های انسانی مدیران با بین مهارتترکیب خطی  برای
، R =96/0)های پزشکیارزیابی عملکرد پرسنل فوریت

23/0= 2R( و )001/0  =pباشد و نتایج حاصل از ( می
آن است که متغیر  نشان دهندۀ F = 25/1آزمون 

بینی متغیر وابسته است. مستقل به خوبی قادر به پیش
 %23دهد که نشان می 96/0همچنین همبستگی 

بنابراین ؛ درصد واریانس بین دو متغیر مشترک است
ضریب همبستگی بالایی بین دو متغیر وجود دارد. سایر 

های انسانی نتایج پژوهش حاکی از ارتباط بین مهارت
های مختلف ارزیابی عملکرد است. ا مؤلفهمدیران ب

 (2)جدول 
 

 چارچوب نظری پژوهش

های ها نظریهدر زمینۀ ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان
ها را به سه توان آنمختلفی عنوان شده است که می

 ی نمود.بندمیتقسدسته نظریه 

 دستۀ اول: نظریه ارزیابی مستقیم عملکرد
 –ارزیابی عملکرد طبق این نظریه بهترین روش 

گیری مستقیم کاری است که در شغل مربوطه اندازه
 (1گیرد. )نمودار انجام می

 

 دستۀ دوم: ارزیابی مشخصات فردی
به اعتبار این نظریه، به علت جمعی بودن انجام بسیاری 
از کارها، ارزیابی انفرادی عملکرد کارکنان دشوار و در 
برخی مواقع غیر ممکن است از طرف دیگر نتیجۀ خیلی 

توان آن را غیر ملموس است که نمی چنانآناز کارها 
گیری نمود و در این صورت ارزیابی عملکرد اندازه

ئولین ناصحیح و غیر عادلانه انجام گونه مساین
 شود.می

دستۀ سوم: ارزیابی فرآیند و یا نحوۀ انجام 

 کار
در این نظریه ارزیابی فرآیند کار و یا نحوۀ انجام کار 
مورد تأکید است و نظم و ثبات رویه در فرآیند کار 

 گرددیممنجر به دستیابی به نتایج یکسان و یکنواخت 

 کیفیت است)میر سپاسی(. که خود یک نوع تعریف از
 

 گیریبحث و نتیجه
رابطۀ بین  بررسی هدف کلی پژوهش حاضر

ارزیابی عملکرد کارکنان های انسانی مدیران با مهارت
های حاصل از های پزشکی بود. طبق یافتهفوریت

های انسانی مدیران با پژوهش حاضر بین مهارت
های پزشکی رابطۀ ارزیابی عملکرد کارکنان فوریت

این نتایج با برخی از نتایج  .معناداری مشاهده شد
(، 1693همکاران ): آقابابائیان و هایحاصله از پژوهش

همکاران (، جدیدی و 1693مقدم)درویشی و محمدی 
(، کارل و 2012)(، پترسون 1695عصار )(، 1695)

 راستا بود.هم( 2001)( و بلزر 2010همکاران )

حوادث و بلایا های مهم آمادگی در یکی از شاخص
ی هاتیفوربررسی میزان آگاهی و عملکرد پرسنل 

، همکارانباشد )آقابابائیان و پزشکی از اصول تریاژ می
های (. هرقدر مدیران بتوانند با درک انگیزه1693

رفتاری و عقاید گذشته کارکنان، رفتارهای افراد را 
های توانند مهارتالگوسازی کنند، به همان اندازه می

اری و انسانی متناسب با پیشگیری را در سازمان رفت
(. در 1693، مقدمدرویشی و محمدی )فراهم آورند

بررسی ارتباط بین میزان تحصیلات و کیفیت عملکرد 
همکاران های پزشکی، جدیدی و پرسنل فوریت

( نشان دادند که کیفیت عملکرد کارکنان فوریت 1695)
صیلات و پزشکی در مواجهه با بیماران با سطح تح

؛ میزان ساعت آموزش ضمن خدمتشان مرتبط است
باید توجه بیشتری  مارانیببنابراین جهت اعتلای حقوق 

ها صورت گیرد. در بررسی به ارتقاء سطح آموزش آن
وری منابع های مدیریتی با افزایش بهرهرابطه مهارت

های ( بیان نمود که بین مهارت1695عصار )انسانی، 
وری فنی مدیریتی و افزایش بهره ادراکی، انسانی و

منابع انسانی رابطه معناداری وجود دارد. همچنین 
را در افزایش  ریتأثهای انسانی، بیشترین مهارت

های مدیریتی باعث مهارتوری کارکنان دارند. بهره
بهبود عملکرد مدیریت شده و به کمک آن سازمان به 

های ارتمه (.2012گردد )پترسون، اهداف خود نائل می
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انسانی و فنی برای مدیران همانند حلقه گمشده، برای 
های مختلف به موفقیت در کارهاست. مدیران رده

ها های انسانی و فنی نیاز دارند؛ زیرا وظایف آنمهارت
کند که زیر دستان خود را راهنمایی اغلب ایجاد می

کنند و یا آموزش دهند، در مقابل مدیران رده بالای 
های فنی ندارند )بلزر، چندان نیازی به مهارت هاسازمان
های فنی و انسانی در بهبود عملکرد مهارت (.2001

سازمان تأثیر چشمگیری دارند و مدیرانی که از 
های انسانی و فنی بالاتری برخودار هستند در مهارت

روابط انسانی و کار خود موفقیت بیشتری را تجربه 
ن نیز بهترین عملکرد را کنند و کارکنان تحت امر آنامی

 (.2010دارند )کارل و همکاران، 
توان بیان کرد که نتایج بدست آمده می نییتبلذا در 

های پزشکی اولین کسانی هستند که کارکنان فوریت
کنند و این زا را تجربه میهای استرسموقعیت
های طولانی مدت، فرسودگی شغلی را به همراه استرس

دگی شغلی به سمت متوسط و دارد و اگر این فرسو
شدید پیشرفت کند و ارکان سیستم را تحت تأثیر قرار 

ها را تحت تأثیر قرار دهد تواند عملکرد آندهد می
 پردازانهینظر(. 1695، همکارانآبادی و علی )اسلامی

علوم مدیریت معتقدند هنگامی که مدیران و رهبران، 
د سبب کارکنان را در اتخاذ تصمیمات مشارکت دهن

گردند که پذیرفتن و تر میاتخاذ تصمیمات سازنده
و عملکرد  گرددتر میاجرای آن از سوی کارکنان سهل

بنابر نتایج بدست آمده  .دهدآنان را تحت تأثیر قرار می
های راهبردی گیریبین مشارکت کارکنان در تصمیم

، فرهنگ ، تعهد سازمانیدهی تصمیماتجهت با
دار آماری رابطه معنی تحمل مخاطرهمشارکتی، بلوغ و 

لذا عملکرد مدیران ارشد در ارتباط با تسری . وجود دارد
فرهنگ مشارکت به صاحبان فرآیند امری است که باید 

، همکاران)صادقی و  بدان پرداخته شود شیازپشیب
وکار امروزی، مدیران در محیط پرتنش کسب(. 1692

هستند. آنان  های متعددی مواجهها با چالشسازمان
ای هدایت و رهبری کنند تا سازمان خود را به گونه باید

؛ بنابراین دبتوانند در برابر رقبای سرسخت دوام بیاورن
ها برای تغییر ساختار مدیریت بهترین شیوه یکی از

سنتی به مدیریت مشارکتی و رسیدن سازمان به اهداف 
اینکه  براى. باشدسازی کارکنان میشیوه توانمند اصلی،

ها بتوانند به اهداف خود دست پیدا کنند، سازمان
عملکرد خویش را به سطحى اثربخش و  کارکنان باید

ورى سازمان را کارا برسانند. عملکرد خوب، بهره
خود کارکردهاى  ۀبه نوب دهد و این نیزافزایش مى

در بحث آموزش و توسعه . بخشداقتصاد ملى را ارتقا می
( 1622) ییکوینبهبود عملکرد، نیروی انسانی جهت 

ها به نشان داد که در حیطۀ آموزش بیشترین نیاز
سطوح سازمانی یعنی کارکنان عادی و بعد از  نیترنییپا

آن مدیران میانی و در مراتب بعدی مدیران ارشد تعلق 
های این مسئلۀ آموزش مدیران در ردۀ دارد. طبق یافته

ها و یث نارساییظاهراً از ح ؛ وسوم قرار گرفته است
ها، ناکارآمدی مدیران در ردۀ نخست قرار گرفته کمبود

تواند نقش است. بر این اساس آموزش مدیران می
ها داشته باشد. با توجه مهمی در برطرف کردن کمبود

توان بیان داشت که آموزش و به نتایج بدست آمده می
های انسانی مدیران از جمله ادبیات مهم تقویت مهارت

های مدیریتی در ایجاد جو و مهارتیریت است. مد
های آموزش نقش بسزایی فضای دوستانه در سازمان

ها، مهارت انسانی دارای بیشترین دارند و از این مهارت
های انسانی در مدیران وجود مهارت اثرگذاری است.

در  رابطۀ مستقیمی با میزان موفقیت مدیران دارد.
یابی عملکرد قابل دست سیستم ارزیابی عملکرد بهبود

که فرایندهای مؤثر توسعه مستمر  نیست، مگر این
های محوری وجود داشته باشند. این جنبه، قابلیت

ها را مورد توجه های خاص افراد و تیمسازمان و قابلیت
 هایتوانایی و استعدادها به مدیران دهد. توجهقرار می

مان، و شناسایی نقاط ضعف و قوت ساز کارمندان خود
 این های ایجاد شدهاستفاده از زمان و موقعیت و فرصت

 مواجهه هنگام که سازدمی فراهم هابرای آن را زمینه

 تلاش باشند، مدیران کارا حلراه دنبال مشکلات با

 مطلوب صورتخود به  هایتوانایی و نیروها از کنندمی

نیروی انسانی  و هاداشته امکانات، به ببرند. توجه بهره
در  را روحیه این توانمند و کار آزموده و آزمون پس داده

 حل دنبال به افراد که همه کندمی روح سازمان تقویت
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 جهت در موجود امکانات از و باشند مشکلات موجود

گیرند و  بهره زابحران رویدادهای و هاموقعیت با مقابله
تلاش، سرسختی و مداومت بیشتری برای موفقیت و 

اف تعیین شده و غلبه بر مشکلات و رسیدن به اهد
های کارکنان فوریتهای ایجاد شده داشته باشند. تنش

پزشکی از جمله افرادی هستند که به طور مستقیم و در 
 عین حال نزدیک با تمامی اقشار یک اجتماع در ارتباط

ند و از منظری دیگر مشکلات مردم را لمس هست
ها را بزرگ آناین ارتباط تنگاتنگ مسئولیت  د.کننمی

در  .کندها دوچندان میدر قبال سلامت و زندگی انسان
های کاری طولانی یا کار کنار این مسائل باید به نوبت

توانند آثار های طولانی هم اشاره کرد که میدر شیفت
که  ییهاسوء بر سلامتی داشته باشند. اصولاً تمام حرفه

واره پرتنش ها سروکار دارد همبا سلامتی و جان انسان
و همچنین عملکرد سلامتی جسمی و روانی  بوده و

در این بین وجود  .کندشاغلین مذکور را تهدید می
تواند با درک موقعیت مدیران توانا و صاحب دانش می
های پزشکی و با شغلی در بین پرسنل فوریت

های انسانی زمینۀ کاهش مندی از مهارتبهره
ها را فراهم لکرد آنی و ارتقای سطح عمشغلفرسودگی 

کند. از طرف دیگر وجود نظام ارزیابی عملکرد متناسب 
با ساختار، فرهنگ و جو سازمانی به منظور توسعه و 

و اثربخشی  بهبود عملکرد کارکنان، یک ضرورت است
آن نیز مستلزم به کارگیری قواعدی است، در غیر این 

 صورت نظام ارزیابی عملکرد نارسا خواهد بود که این
 نارسایی برای کل سازمان نیز تبعاتی خواهد داشت.

 

 پیشنهادها
آمده پیشنهادهای زیر ارائه  به دستبا توجه به نتایج 

 شود:می
های کاری طولانی یا نوبتشود که از پیشنهاد می -1

تواند آثار سوء می مدت کههای طولانی کار در شیفت
های پزشکی و عملکرد کارکنان فوریتبر سلامتی 

 .کاسته شود باشداشته د

شود که جهت رشد و ارتقای یادگیری، پیشنهاد می -2
های شغلی های آموزشی ضمن خدمت و آموزشدوره

های پزشکی برای برای مدیران و کارکنان فوریت
 بازدهی و رضایت مصدومین صورت گیرد.
های پزشکی با توجه به اینکه شغل پرسنل فوریت

و جسمی و روانی  سلامتی همواره پرتنش بوده و
 کندشاغلین مذکور را تهدید میعملکرد  -6همچنین 

شود از مدیران توانا و صاحب دانش که با پیشنهاد می
های پزشکی درک موقعیت شغلی در بین پرسنل فوریت

های انسانی زمینۀ کاهش مندی از مهارتو با بهره
ها را فراهم فرسودگی شغلی و ارتقای سطح عملکرد آن

 تفاده شود.کند اس
 

 

 

 

 های پژوهشمربوط به همبستگی پیرسون بین متغیر - 1 جدول

 بینمتغیر پیش  های انسانیمهارت

 میانگین ضریب همبستگی پیرسون p-value متغیر ملاک

 ارزیابی عملکرد 03/72 96/0 001/0

 منظر مشتری 62/22 22/0 001/0

 منظر داخلی 26/20 27/0 001/0

 منظر یادگیری 09/12 25/0 001/0

 منظر مالی 72/13 26/0 002/0
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 های پژوهشمربوط به رگرسیون خطی ساده بین متغیر - 2 جدول

 بینمتغیر پیش                                     های انسانیمهارت

 P F 2R R متغیر ملاک

 ارزیابی عملکرد 96/0 23/0 25/1 001/0

 مشتریمنظر  22/0 71/0 12/22 001/0

 منظر داخلی 27/0 73/0 62/93 001/0

 منظر یادگیری 25/0 72/0 32/25 001/0

 منظر مالی 26/0 39/0 79/72 002/0

 

 
 

 

 
 

 ارزیابی عملکرد مستقیم - 1نمودار 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 تحقیق نظریمدل 

 

 ترفیع  تنزیل گیری و سنجش کار انجام شدهاندازه

 تشویق  تنبیه

 دریافت  عدم دریافت

 باقی ماندن  رها شدن

 که باید منجر شود به

 های انسانی مدیرانمهارت های پزشکیعملکرد کارکنان فوریت

 مؤلفۀ مشتری در عملکرد کارکنان

 مؤلفۀ داخلی در عملکرد کارکنان

 دگیری در عملکردمؤلفۀ رشد و یا 
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