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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 1541مرداد  (،54: یاپی)پ 3 م، شمارهشتسال ه

 

بررسي عوامل موثر بر استقرار نظام مديريت مبتني بر عملكرد در 

 بيمارستان هاي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي مازندران

     

 2یخداشناس گل افشان ریبش، *1اسدالله مهرآراء
 22/40/2042تاریخ دریافت:  

 40/40/2042تاریخ پذیرش: 
 

  07074کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

وابسته به  یها مارستانیبر عملکرد در ب یمبتن تیریعوامل موثر بر استقرار نظام مد یپژوهش بررس نیهدف از انجام ا
است و با توجه به ماهیت و نحوه کنترل  یمازندران است. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد یدانشگاه علوم پزشک

 سهیپژوهش پرسش نامه مقا یقراردارد. ابزار اصل یشیر آزمایغ قاتیپیمایشی و در زمره تحق -از نوع توصیفی رهایمتغ
شامل کلیه بیمارستان های وابسته به  قیتحق نیجامعه آماری ابا خبرگان است.  افتهیساختار  مهیو مصاحبه ن یزوج

و  اورانمش ران،ینفر به عنوان خبره که شامل مد 21. تعداد باشدیوم پزشکی مازندران و مدیران آن ها مدانشگاه عل
و  هیدر دسترس انتخاب شدند. تجز یریباشند، با روش نمونه گ یم یو امور ادار تیریمد یدانشگاه در رشته ها نیمدرس

 تیریها نشان داد، عوامل شش گانه در استقرار نظام مد افتهی( انجام شد. AHP) یداده ها با روش سلسله مراتب لیتحل
منابع انسانی، حقوق و مزایا، ساختار، نگرش فرایندی، مشارکت افراد و در  توسعهشامل  تیاولو بیبر عملکرد به ترت یمبتن

 شدند. ینهایت فرهنگ سازمانی رتبه بند
 
 
 
 
 
 
 

 

 .یعملکرد، دانشگاه علوم پزشک تیرینظام مد یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 mehrara_a@yahoo.com (نویسنده مسئول) ،واحد قائمشهر یدانشگاه آزاد اسلام اریاستاد - 1

 (و توسعه یقیتطب تیریمد یدولت تیریرشته مد  یدکتر یدانشجو - 1
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 مقدمه  -1

 نیسازمان در نظر گرفته شده است ، بنابرا ایشرکت  کیمنبع  نیبا ارزش تر یانسان یرویامروز، دانش و مهارت ن یایدر دن
 تصور یقیدق یابیارز ستیبا یدانش و مهارت م نیا یبلکه برا .شود ژهیپاداش و توسعه آنها توجه و ستمیلازم است نه تنها به س

عملکرد  یابیدهد. ارز یعملکرد کارکنان را نشان م تیریمد  ندیاز فرا یعملکرد کارکنان بخش مهم یابی، چرا که ارز ردیپذ
 2422، 2و هندون ری)لوس بوجود می آوردشده  یابیکارمند ارز یبرا نیو همچن ریسازمان ، مد یبرا ای کارکنان ارزش قابل استفاده

عملکرد  یابیشده است. ارز لیسازمان تبد یبهبود اثربخش یبرا کیاستراتژ یابزار هعملکرد ب تیری(. مد2422،  2ل و بولاندرناس ،
شود .  یاستفاده م گریکدی یکارکنان به جا یابیارز ایعملکرد  یها ، و بررس یابیعملکرد ، ارز یابیارزش یغالباً همراه با واژه ها

شده  یضرور یسازمان دست یابی به اهداف یسازمانده ایسازمان به منظور استقرار هر عملکرد در هرم  یابیارز رینقش چشمگ
 تیریمد. شود  تیریو مد یابیو موثر ارز قیدارد که عملکرد هر کارمند به طور دق یبستگ نیسازمانها به ا تی، موفق نیاست. بنابرا

 فیها تعر میکرد افراد و تتوسعه عمل قیاز طر یبهبود عملکرد سازمان یبرا کیستماتیس ندیفرا کیتوان به عنوان  یعملکرد را م
عملکرد را  یو استانداردها یآن اهداف کار قیها از طر است که سازمان یستمیعملکرد ، س تیری( . مد2422،  0کرد )آرمسترانگ

و توسعه را  یآموزش یازهایدهند ، ن یکنند ، بازخورد عملکرد را ارائه م یم یابیو ارز یکارمند را بررس فیکنند ، وظا یم نییتع
 یزیاست که شامل برنامه ر یندیعملکرد فرآ تیری( . مد2440، 0کنند )برسکو و کلس  یم عیکنند و پاداش ها را توز یم نییتع

داشتن تخصص و کارایی بالا، در هدایت و  عملکرد ، پاداش عملکرد و توسعه عملکرد است یابیارز ،عملکرد تیری، مدعملکرد
رهبری و به کارگیری شیوه های توسعه سازمانی و مدیریت می باشد. در این رابطه می توان به برخی از روش های تغییر و تحول 

های در الگوهای نظریات سازمانی برای رشد رویکردهای رفتاری و علمی مرتبط با رفتار مدیریت سازمان ها، به عنوان روش 
تحلیل عملکرد مدیریت و سازمان های آن ها اشاره کرد.گفتنی است که در مباحث رویکردهای جدید روان شناختی سازمانی، 
بررسی وضعیـت نیروی کار، مطـالعه دقیق سازمان، چگونگـی بـه کارگیری اصول ایجاد تغییر در رفتار سازمان ها باتوجه به شیوه 

رسی راه های رشد و تغییر سازمانی مورد توجه جدی قرار گرفته است. این اصول و به کارگیری های اجرایی مدیریت سازمان و بر
 ( . 2442، 0)دب  شناخته شده است .« مدیریت مبتنی بر عملکرد»نظریه های تحلیل رفتاری در سازمان ها اصطلاحاً تحت عنوان 

 

 اهمیت و ضرورت پژوهش-2

شود .  یم می( تقسکیستماتیس ری)غ یررسمی( و غکیستماتی)س یرسم یابیل ارزعملکرد کارکنان به دو شک یرسم یابیارز
 کیکارمندان  یرسم یابیکار است . ارز ندیفرا یدر ط یکارمند توسط سرپرست و کیمداوم  یابیارز یبه معنا یررسمیغ یابیارز
 یرا از فرد مورد انتظار )گروه( و عملکرد واقع یا سهیشود تا بتواند مقا یاست که به صورت منظم انجام م یسازمان یرسم ندیفرا

 یانتخاب شده با توجه به بخشها یمرحله و روش ها نیشامل چند یرسم یابی(.  ارز2422،  گرانیو د 1 انگرکویکند )ج جادیا
حالت که  کی ایابزار  کیشود:  فیتعر ریممکن است به شرح ز یرسم یابی( اعتقاد دارد ارز2422) 7است . کندراک یابیارز یکار

.  شود یشود و به کارمند بازخورد داده م یم یابیکه عملکرد کارمند ارز یکند. دوره ا یم یابیکارمند را ارز کیعملکرد کار 
عملکرد  یابیارز قیکه از طر یشده ، بازخورد یابیکار ، عملکرد ارز ی، عملکرد فعل کارمند کیچشم انداز کار  نییتع یبرا یستمیس

 (.2422)کندراک ،گریدوره د یبرا دیاهداف و انتظارات جد نییتع نیشود، همچن یآن به کارکنان ارائه م ندهیآ فتشریو امکان پ
شود . در ابتدا ،  یآغاز م یاست که از اوان کودک یندیآگاه کردن افراد درباره عملکردشان و کمک به آنها در اصلاح و ارتقا ، فرا

 یآموزند که رفتارها یدهند. کودکان به سرعت م یلازم را به کودکان م یبازخورها هیو تنب قیو افراد مهم خانواده ، با تشو نیوالد
خواهد  هیبه تنب یرفتار نامناسب منته بیترت نیخواهد کرد. به هم یرا خنث یمنف جینتا ایخواهد شد و  اداشبه پ یمناسب منته

نقطه نظر ،  نی. از ارندیگ ی، آزمونها و امتحانها قرار م یابیارزش یرسم ستمیس نین در معرض اولشد.پس از ورود به مدرسه کودکا
 ندی. فرا سازند یمستمر بازخور درباره عملکردشان آگاه م انی، افراد را با جر رستانسرپ تی، معلمان ، همسالان و در نها انیمرب

 جینتا صیآگاه کردن کارکنان از تشخ یرسم ندینامند. فرا یعملکرد م یابیانجام کارشان را ارزش یمطلع کردن افراد از چگونگ
به خوبی بازخورد ، به کارکنان  زمیمکان قیعملکرد ، از طر یابی. ارز (2001،  ینامند)جزن یم یابیعملکردشان را ارزش یمثبت و منف

 یبازخورد م نیکنند و ا یم شرفتیخود پ یها تیو مسئول فی، وظا فیکند تا بدانند که چگونه در سازمان در انجام وظا یکمک م
 مختلف یکه سازمانها یمتعدد یشها(. با توجه به چال2440،  0ی)ل ردیماهانه در دسترس قرار گ ای یتواند به صورت روزانه ، هفتگ

                                                           
1 - Lussier & Henson 
2 - Snell & Bohlander 
3 - Armstrong 
4 - Briscoe & Claus 
5 - Deb 
6 - Giangreco 
7 - Kondrasuk 
8 - Lee 
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شناخت و پاداش  یارزشمند برا یعملکرد فرصت یابیاست ، ارز و خدمات از رقابت آشفته صنعت یبا آن روبرو هستند ، و اساساً ناش
و فرصت  ازهاین ییو شناسا یکنندگان در کار عمل لیتسه نیو همچن یموانع اصل ییدادن به تلاشها و عملکرد کارکنان ، شناسا

شخص و طرف یعنی هر دو  یرا برازیادی بالقوه  یایمزاو موفق موثر  یابیارز الگوی کی نیبنابرااست .  یتوسعه حرفه ا یها
 (. 2442، 2کند )لام  ین فراهم مسازما

 

 مبانی نظری  -3

 مدیریت مبتنی بر عملکرد -3-1
ها، شاخص استراتژیک، تعیین اهداف تعیین :نظیر فرآیندهایی طریق از که است سیستماتیک رویکردی عملکرد مدیریت

فرایند مدیریت عملکرد یک  .انجامدمی سازمان عملکرد بهبود به آن ها به کارگیری و هاداده دهیگزارش و آوری، تحلیلجمع
ریزی: طرح ریزی جوهره مدیریت را تشکیل می دهد. برای استقرار نظام مدیریت مبتنی چرخه مستمر است با سه رکن اساسی طرح

شکیل بر عملکرد در نظر گرفتن یک استراتژی صحیح برای سازمان و طراحی مناسب ترین برنامه اولین و زیربنایی ترین اقدام را ت
 می دهد. 

مربیگری: مربیگری برپایه نظم و برنامه ریزی می تواند جهت حرکت سازمان را به سمت اهداف تضمین کند. این نوع از 
بازنگری و ارزشیابی:  رهبری شامل مربیگری غیر رسمی و بررسی دوره ای پیشرفت در پاسخگویی شغلی و رفتارها می باشد. 

انجام داده اند بازنگری کرده و نحوه پاسخگویی و رفتارهای سازمانی را بررسی کرده، با ارائه  کارکنان و مدیران در مورد آنچه
 . (2000)مصدق راد و همکاران ،  پیشنهادات اصلاحی در توسعه برنامه های سازمان مشارکت می کنند. 

 بهبود جهت در گروه ها و افراد عملکرد مستمر بهبود تضمین طریق از باید که است شده بنا نحوی به عملکرد مدیریت فرآیند
 وظیفه که است انسانی منابع مدیریت از بخشی عملکرد مدیریت (.2000شود )آرمسترانگ،  طراحی سازمانی اثربخشی و راهبردی

 عملکرد مدیریت. دارد نظر در نیز را افراد خلاقیت های و ابتکارات عملکرد، ارزیابی فرآیند در و بوده مدیریت بین ارتباط ایجاد آن
 و داده قرار توجه مورد را شان واقعی کارکرد با فرد شایستگی بین ارتباط ایجاد سیستم کل و افراد فعلی شایستگی بهبود ضمن

 با هماهنگی برای افراد جدید شایستگی های توسعه و بهبود دنبال به( بالفعل توانایی و عملکرد با بالقوه شایستگی سازی هماهنگ)
 (.2000است )سلطانی،  فرد متحول دنیای و مدرن فناوری های

 

 اهداف مدیریت عملکرد  -3-2
این یک روند مداوم برای به دست آوردن ، تحقیق ،  .مدیریت عملکرد روشی برای ارزیابی عملکرد شغلی یک کارمند است

لکرد اندازه گیری و بهبود عملکرد هدف اصلی ارزیابی عم .تجزیه و تحلیل و ثبت اطلاعات مربوط به ارزش کار یک کارمند است
اهداف  اهداف دیگر شامل ارائه بازخورد ، بهبود است .کارکنان و افزایش پتانسیل و ارزش آینده آنها برای شرکت یا سازمان است

به دست آوردن ،  یروند مداوم برا کی نیکارمند است. ا کی یعملکرد شغل یابیارز یبرا یعملکرد روش یابیعملکرد ارز یابیارز
و  یریاندازه گ یعملکرد برا یابیارز یکارمند است. هدف اصل کی کار و ثبت اطلاعات مربوط به ارزش لیو تحل هی، تجز قیتحق

شامل ارائه بازخورد ، بهبود ارتباطات ،  گریشرکت است. اهداف د یآنها برا ندهیو ارزش آ لیپتانس شیبهبود عملکرد کارکنان و افزا
اهداف  نی( ا2440)2و فلچر  یلیپاداش است. ب صینحوه تخص نییها و تع تیروشن کردن نقش ها و مسئول ،یآموزش یهاازیدرک ن
به بهبود عملکرد  قی، تشو روین لیتعد ایاخراج  ماتیتصم لیارتقا ، تسه ماتیتصم لی، تسهکرده اند: ارائه بازخورد فیتوص نیرا چن

 یگریمرب قیجبران خسارت ،  تشو راتییتغ نیی، تع، مشاوره مشاوراناهداف یریو اندازه گ نیی، تععملکرد برتر یبرا زهیانگ جادی، ا
 یازهایو ن یآموزش سازمان نییآموزش و توسعه ، تع یبرا یفرد یازهاین نیی، تع یانسان یروین یزیر امهاز برن تی، حما ییو راهنما

 . (2440، و فلچر یلیب)سازمان یپرسنل ، و  بهبود عملکرد کل ماتیتصم یبرا یاستخدام ، ارائه دفاع قانون ماتیتصم دییتوسعه ، تأ
 

 پیشینه پژوهش-4

 جینتا ؛یانسان یروین یمعمار کردیبا رو یدیعملکرد کارکنان کل یابینظام ارز ییابعاد اقتضا ی( در بررس2027زارع و همکاران)
وکارکنان  ی، کارکنان سنت یدیسه گروه کارکنان کلدر تواند  یاصفهان ، م یشده در شهردار ییشناسا مشاغل دادندپژوهش نشان 

توسعه منابع  کردیعملکرد با رو تیریمد یالگو نیبا عنوان تدو یقی( در تحق2021) زاده فیو شر یشود . محمد رمنج یقرارداد
 یابیارز ندیکارکنان با فرا یتوسعه فرد یها یژگیو نیب یدار یعنکه ارتباط م دندیرس جهینت نی؛ به ا یدر بخش دولت یانسان

( در پژوهشی 2002شیخ زاده )عملکرد کارکنان وجود دارد.  تیریبر مد نیماب یف یروابط کار یژگیو  ریتاث تیعملکرد آنان و در نها

                                                           
1 - Lam 
2 - Bailey & Fletcher 
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با عنوان طراحی الگوی ارزیابی و مدیریت عملکرد نظام سلامت کشور به بررسی این مسئله و در نهایت طراحی مدل مذکور 
نفر از خبرگان در موضوع استفاده نموده است . نتایج  02پرداخته است . او پژوهش خود را به روش دلفی انجام داده و از نظر 

نشان داد که الگوی ارزیابی و مدیریت عملکرد نظام سلامت و جامعه پزشکی شامل ابعاد انگیزش سازمان )با مولفه های تحقیق او 
با مولفه های مدیریت فرآیند، مدیریت منابع مالی و بودجه، مدیریت و سیستم پاداش(، مدیریت منابع ) تاریخچه، ماموریت، فرهنگ

ایه انسانی(، عملکرد )با مولفه های عملکرد سطح کارکنان، عملکرد سطح گروه های منابع مادی و تجهیزات و مدیریت سرم
پزشکی و پیراپزشکی، عملکرد سطح برنامه و عملکرد سطح سازمان( و بعد رضایت ذی نفعان )با مولفه های بیماران، جامعه، دولت، 

( در پایان نامه کارشناسی ارشد 2000رار گرفت.عظیمی )سرمایه گذاران ، کارکنان و عرضه کنندگان دارو و تجهیزات( مورد تایید ق
خود به بررسی امکان اجرای )استقرار( نظام مدیریت عملکرد در شرکت فولاد طبرستان پرداخته است . او در پژوهش خود از نظرات 

والات پژوهش استفاده کرده نفر از مدیران ، سرپرستان و کارشناسان به وسیله پرسشنامه برای آزمون فرضیات خود و پاسخ به س 04
شرکت  "توسعه منابع انسانی  "است. نتایج این پژوهش نشان داد که از میان هفت مولفه اجرا )استقرار( مدیریت عملکرد تنها 

مناسب بوده و سایر مولفه ها مانند ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، نگرش مدیران، مشارکت افراد، سیستم پرداخت حقوق و 
 و سیستم ارزیابی عملکرد شرکت تناسب معنی داری برای اجرای )استقرار( نظام مدیریت عملکرد نداشته است. دستمزد 

 یعملکرد برا تیریمد اتیاز ادب یبه مرور گسترده ا ی( در مقاله ا2424و همکاران ) 2تراوردر پژوهش های مرتبط خارجی ؛ 
دهد ، چه به طور  یعملکرد با تمام ظواهر ، در همه سازمان ها رخ م تیریمدکه  دندیرس جهینت نیحوزه انجام داده اند و به ا نیا

از خلاء  یمجموعه ا شمندانیاند نیا تیروزانه. در نها یگفتگو قیاز طر یررسمیغ ای یمانساز یرسم ندیفرا کی قیاز طر یرسم
کنندکه در صورت پرکردن ، به دانشمندان و متخصصان حقوق بشر کمک خواهد کرد تا  یحوزه را اذعان م نیدر ا یپژوهش یها

 یابیارز یواکنشها نیروابط ب یبه بررس ی( در پژوهش2422) 2 داشته باشند. لوان ندهیکارمندان در آ تیریاز عملکرد مد یدرک بهتر
 یواکنشها نیب ینشان داد که رابطه مثبت و معنادار پاسخ دهنده 011از  ینظرسنج کیکارکنان پرداخت .  یعملکرد و تعهد شغل

 جیعملکرد و نتا یابیاز ارز تیرضا نی( رابطه ب2422و همکاران ) 0 یورکد. کارکنان وجود دارد یعملکرد و تعهد شغل یابیارز
اما  فیکارکنان رابطه ضع جیعملکرد و نتا یابیاز ارز تیرضا نیکه ب داد. نشان لانیبانک س یدفتر مرکز ژهیکارمندان: با مراجعه و

مثبت ، سازمان  جیبدست آوردن نتا ی، برا نیکارمندان وجود دارد. بنابرا جیعملکرد بر نتا یابیاز ارز تیرضا ریوجود دارد. تأث یمثبت
( در 2420) 0کنند. کلارک جادیعملکرد ا یابیخود را از ارز تیعملکرد را فراهم کند که در آن کارمندان رضا یابیبستر ارز دیبا

 یآموزش ها یعملکرد کارکنان و استفاده از اطلاعات آن در طراح لیو تحل هیعملکرد به تجز یابیمدل ارز یضمن طراح یقیتحق
سازمان شوند، ضرورت دارد تا  یبرا یبه منابع ارزشمند لیکارکنان سازمان تبد نکهیا یبرا د؛یرس جهینت نیسازمان پرداخت و به ا

و  ستیبرقرار کند تا آنها بدانند انتظار از آنان چ یسازمان ارتباط موثر نفعانیو انتظارات ذ یازهاید کارکنان با نعملکر تیرینظام مد
 کردیرو کیبا عنوان  ی( در بررس2421) گرانیو د 0ییکنند. هانگ  میبهبود خود را بر آن اساس تنظ یتلاش ها و برنامه ها

 جهینت نی؛به ا یرمالیو غ یمتوازن در بانک از دو منظر مال ازیعملکرد کارکنان با کارت امت یابیارز یبرا ارهیچند مع یریگ یمیتصم
 یریادگی ،ی، توسعه منابع انسان موزش)آیریادگی( ، رشد و یمال یها زانندهی)انگ ی( ، مالنفعانیذ تی)رضا یابعاد مشتر دندیرس

عملکرد  یابیارز یشاخصها نیو..( به عنوان مهم تر یعال تیریمد تیسازمان، فرهنگ و حما ی) طراح یو..( و داخل زهیمستمر، انگ
 شدند. یاز نظر کارکنان معرف

 

 سوالات یا فرضیات پژوهش   -5

مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی عوامل موثر در استقرار نظام مدیریت  سوال اصلي:

  مازندران به ترتیب کدامند؟

 :سوالات فرعي

چه عوامل ساختاری با چه ترتیبی  بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه  .2
 علوم پزشکی تاثیر دارد؟

چه عوامل فرایندی با چه ترتیبی  بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه  .2
 ی تاثیر دارد؟علوم پزشک

چه عوامل فرهنگی با چه ترتیبی  بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه  .0
 علوم پزشکی تاثیر دارد؟

                                                           
1 - Travor 
2 - LeVan 
3 - Weerakkody 
4 - Kondrasuk 
5 - Hung-Yi 
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چه عوامل توسعه منابع انسانی با چه ترتیبی بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته  .0
 علوم پزشکی تاثیر دارد؟به دانشگاه 

چه عوامل مشارکت افراد با چه ترتیبی بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به  .0
 دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟

 چه عوامل حقوق و دستمزد با چه ترتیبی بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به .1
 دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟

 

 روش تحقیق -6
نظریه ها، قوانین ها و ... روشی را تدوین نماید که برای حل این تحقیق از نظر هدف کاربردی است که سعی دارد بر اساس 

ناسایی عوامل موثر و مسائل اجرائی و واقعی به کار گرفته شود. با توجه به ماهیت و نحوه کنترل متغیرها این تحقیق که به دنبال ش
پیمایشی و در زمره تحقیقات غیر آزمایشی است. این تحقیق از این نظر با داده های کمی است که با روش  -از نوع توصیفی

تحقیق در عملیات انجام گردیده است. این تحقیق یک تحقیق میدانی است ولی مستندات و اطلاعات اولیه برای ساخت مدل از 
  موجود در کشورها استخراج گردیده است. کتابخانه و مستندات

جامعه آماری این تحقیق شامل: کلیه بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی مازندران و مدیران آن ها می باشد که با 
ون جامعه آماری توجه به هدف تحقیق )با روش تحلیل سلسله مراتبی(، برای انجام کار تحلیلی نیاز به تحلیل افراد خبره داشتیم و چ

فوق صرفا اطلاعاتی را در درون خود برای سال های فوق داشت و  نمی توانست برای مقایسات زوجی موثر واقع گردد، لذا در این 
نفر به عنوان خبره که شامل مدیران، مشاوران و مدرسین دانشگاه در رشته های  21تحقیق خبرگانی مشخص شدند . تعداد 

 ی باشند، با روش نمونه گیری در دسترس انتخاب شدند.مدیریت و امور اداری م
شامل پرسشنامه نظر سنجی خبرگان مرحله اول در شناسایی عوامل و پرسشنامه دیگر در مورد نظر سنجی  پرسشنامه نوعدو 

ارستان های وابسته خبرگان مرحله دوم در مورد تعیین وزن و اهمیت عوامل موثر بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد در بیم
به دانشگاه علوم پزشکی مازندران که با توجه به نوع اطلاعات مورد نیاز و نیز حوزه دانش تخصصی هر یک از گروه های پاسخ 

 گویان طراحی شده و پس از تعیین روایی و پایایی آن ها، از طریق مراجعه حضوری به نمونه های تحقیق تکمیل شدند.
بر اساس فراوانی و   SPSSوم هر کدام از پرسشنامه ها در جداول توصیفی با کمک نرم افزاراطلاعات حاصل از قسمت د

فراوانی نسبی همراه با نمودارهای مقایسه ای آنالیز و در قسمت سوم و چهارم پرسشنامه ها که به صورت اهمیت مشخص شده با 
مقایسات زوجی دو به دو با هم تکمیل شده و اهمیت هر  تخصیص داده شد و ماتریس 2تا  2متغیرهای زبانی معادل آن اعداد از 

 عامل را بر اهمیت عامل دیگر را برای هر نفر عددی تشکیل دادیم. در این مرحله نرخ سازگاری و آلفای کرونباخ هم محاسبه شد.
تحلیل استفاده کردیم.  پرسشنامه که ناسازگاری داشتند را کنار گذاشتیم و بقیه پرسشنامه ها را در 20پرسشنامه از بین  سه

بوده و برای شناسایی شاخص ها هم از روش دلفی  (AHPمبنای تجزیه و تحلیل اطلاعات استفاده از روش تحلیل سلسله مراتبی )
 توجه به نوع سوالات و گویه های مورد استفاده در بررسی موضوعات مورد نظر،با در تکنیک سلسله مراتبی تحلیل استفاده گردید. 

 استفاده شد.  آلفای کرونباخ ضریباز روش محاسبه  پرسشنامه ها پایاییور تعیین میزان به منظ
 یمیتنظ یبرخودار است، در پرسشنامه ها یقابل قبول و مناسب ییایپرسشنامه از پا ،باشد 72/4از  شتریو ب یآلفا مساو زانیم

 :است ریپرسشنامه ها به شرح ز یکه برا 01/4محاسبه شده  یآلفا زانیم نیانگیم
 

 آلفای کرونباخ پرسشنامه مقدار ضريب نیی: تع1جدول 

 ساختاری عوامل پرسشنامه
نگرش 
 فرایندی

فرهنگ 
 سازمانی

منابع توسعه 
 انسانی

 مشارکت افراد
حقوق و 

 مزایا

 022/4 020/4 242/4 200/4 20/4 202/4 722/4 کرونباخ آلفای ضریب

 
  که در پرسشنامه ها پایایی بسیار مناسبی وجود دارد.نتایج نشان می دهد 
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 یافته های پژوهش -7

 تجزیه و تحلیل سلسله مراتبی  -7-1
 ه مراتبی به شرح زیر انجام گردید.مراحل تحلیل در روش تحلیل سلسل

 

 نظرسنجي از خبرگان)متخصصان(و تعیین ماتريس مقايسات زوجي  -7-1-1
یعنی از  2تا  2که در فصل سوم توضیح داده شد بر اساس تعیین اهمیت شاخص ها در فاصله  2ابتدا بر اساس پرسشنامه      

  بی اهمیت ترین عامل تا با اهمیت ترین عامل نظرسنجی گردید. 
 

 : امتیازات اختصاص يافته به پارامترها توسط خبرگان 2جدول 

 عوامل
 خبرگان

 میانگین 22 22 24 2 0 7 1 0 0 0 2 2
 07/7 0/7 0/0 0/7 0 7 0/7 1/0 1/7 0/1 0/7 1 24/7 ساختار

نگرش 
 فرایندی

0/0 0/1 1/0 0/1 1/1 2/0 0/1 7 0/1 2/0 1/7 1/1 2/7 

فرهنگ 
 سازمانی

2/7 2/0 2/1 1/0 1 1/7 2/1 7 1/0 1/7 0/7 2/1 22/1 

توسعه منابع 
 انسانی

1/0 1/0 0/0 0/7 0/7 1 0/7 1/7 2/7 0 0 0/7 21/7 

مشارکت 
 افراد

0/7 1/0 7 0 1/7 1 1/1 1/7 0/0 0 0/7 1/1 20/7 

حقوق و 
 مزایا

2 0/0 0 0 2/7 1/7 1/1 0/7 0/0 0 0 0/1 00/7 

 
(    می باشد و محاسبات نشان می دهد که 74/4میزان آلفای کرونباخ محاسبه شده بیشتر از مقدار لازم برای تعیین اعتماد )

است. یعنی از پایایی یا اعتبار مناسبی برخوردار است. قابلیت اعتماد  01/4میزان آلفای کرونباخ محاسبه شده این پرسشنامه برابر با 
 بولی می باشد. پرسشنامه در حد قابل ق

شکل  2پس از تجزیه و تحلیل و بررسی پاسخ ها سوالاتی که از میانگین کمتری برخوردار بودند تغییر یافته و پرسشنامه 
گرفته و در اختیار خبرگان قرار گرفت تا به مقایسه زوجی آن ها بپردازند و تمامی محاسبات پژوهش نیز بر اساس پاسخ های این 

 پرسشنامه انجام گرفته است. 
 

 محاسبه اهمیت عوامل)جنبه ها( -7-1-2
مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های رای پاسخ گویی به سوال اصلی پژوهش یعنی: عوامل موثر در استقرار نظام مدیریت ب

بدین ترتیب اقدام شد: تشکیل ماتریس مقایسه زوجی، ابتدا از  وابسته به دانشگاه علوم پزشکی مازندران به ترتیب کدامند؟
که در  2مختلف در مورد عوامل موثر بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد بر اساس قسمت سوم پرسشنامه شماره متخصصان 

یعنی از بی اهمیت  2تا  2فصل سوم توضیح داده شده و نمونه آن در پیوست موجود است، بر اساس تعیین اهمیت عوامل در فاصله 
 آورده شده است. 0ر سنجی ها درجدولظرسنجی و نتایج نظترین جنبه تا با اهمیت بسیار زیاد جنبه ن

 

 : ماتريس مقايسات زوجي بین عوامل3جدول 
 عوامل ساختار نگرش فرایندی فرهنگ سازمانی توسعه منابع انسانی مشارکت افراد حقوق و مزایا

 ساختار 44/2 40/2 20/4 20/4 40/2 22/4

 نگرش فرایندی 21/4 44/2 40/2 20/4 42/2 21/4

 فرهنگ سازمانی 20/4 21/4 44/2 22/4 27/4 22/4

 توسعه منابع انسانی 42/2 40/2 24/2 44/2 41/2 42/2

 مشارکت افراد 20/4 22/4 40/2 20/4 44/2 20/4

 حقوق و مزایا 42/2 40/2 42/2 22/4 40/2 44/2
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 : ماتريس مقادير نرمال شده عوامل4جدول 

 میانگین
 

 توسعه منابع انسانی مشارکت افراد حقوق و مزایا
فرهنگ 
 سازمانی

نگرش 
 فرایندی

 عوامل ساختار

 ساختار 274/4 272/4 202/4 212/4 272/4 212/4 274/4
 نگرش فرایندی 210/4 210/4 217/4 210/4 210/4 210/4 210/4
 فرهنگ سازمانی 200/4 207/4 212/4 207/4 207/4 207/4 200/4
 توسعه منابع انسانی 270/4 272/4 277/4 270/4 272/4 270/4 270/4
 مشارکت افراد 212/4 212/4 211/4 212/4 212/4 212/4 210/4
 حقوق و مزایا 272/4 272/4 270/4 272/4 272/4 272/4 272/4

 
 24/4کمتر از خواهد بود که چون  41/4برابر  Expertise Choiceافزار نرخ سازگاری: نرخ سازگاری محاسبه شده توسط نرم

 است، می توان گفت که سازگاری بسیار خوبی در مقایسات برقرار است. 
 

 : اولويت بندی عوامل 5جدول

 میانگین عامل اولويت
 270/4 توسعه منابع انسانی 2

 272/4 و مزایاحقوق  2

 274/4 ساختار 0

 210/4 نگرش فرایندی 0

 210/4 مشارکت افراد 0

 200/4 فرهنگ سازمانی 1

 

 .نیز نتایج رتبه بندی پارامترهای مختلف دخیل در هر کدام از عوامل را در خود دارد 1جدول 
 

 : اولويت بندی کلي عوامل و پارامترهای آن ها6 جدول

 ضريب وزني عوامل پارامترهای عوامل اولويت

 توسعه منابع انسانی 2

 224/4 استراتژی های عملکردی در حوزه منابع انسانی

 242/4 میزان سنخیت مهارت های کارکنان با شغل آن ها

 242/4 شناسایی استراتژیک نیازهای آموزشی و مهارتی کارکنان 

 220/4 میزان امکان ترقی و پیشرفت در شغل کارکنان

 202/4 میزان توجه کارکنان به فراگیری از تجارب دیگران

 حقوق و مزایا 2

 241/4 تشویق مادی و معنوی عملکردها

 242/4 جبران خدمات بر اساس شایستگی های عملکردی کارکنان

 222/4 میزان احساس تبعیض و نابرابری در زمینه دریافتی ها

 220/4 کاری و مسئولیتی کارکنانمیزان تناسب حقوق و دستمزد با حجم 

 220/4 تناسب مزایای پرداختی با سطوح پست های محوله به کارکنان

 ساختار 0

 240/4 وجود سلسله مراتب مدیریتی از بالا به پایین

 240/4 وجود نظارت ساختاری مشخص در سازمان

 242/4 عناوین شغلی مشخص برای نظارت بر عملکرد سازمان

 242/4 استانداردهای شرح شغل توسط کلیه کارکنان رعایت

 200/4 وجود استخدام و استخراج کارکنان از طریق سرپرستان

 نگرش فرایندی 0

 220/4 باور مدیران عالی به تاثیر ارزیابی عملکرد در بهره وری

 240/4 کارکنان به مدیریت در عملکردوجود ذهنیت مثبت در مدیران و 

 242/4 میزان توجه و تمرکز بر نتایج فعالیت ها و فرایندهای کاری در سازمان

 222/4 وجود رویدادهای عملکردی مناسب درون یک سازمان

 200/4 وجود روش جامع برای درک نظرات، نیازها و انتظارات ارباب رجوع

 240/4 کارکنان در تصمیم گیری، برنامه ریزی، کنترل و نظارتمشارکت  مشارکت افراد 0



 

8 

 

 ه
ال

س
شت

م، 
ره

ما
ش

اپی)پ 3 
: ی

54،) 
د 

ردا
م

15
41

 

 ضريب وزني عوامل پارامترهای عوامل اولويت

 242/4 انتشار شفاف اطلاعات کافی و به موقع از سایر واحدها و گروه ها

 242/4 درصد اعتماد و صداقت میان گروهی در گروه های کاری سازمان

 221/4 میزان علاقه مندی به پذیرش نظرات جدید در گروه های کاری سازمان

 220/4 میزان همکاری میان اعضای گروه های کاری در زمان های مقتضی

 فرهنگ سازمانی 1

 200/4 برداشت های افراد از تاثیر مدیریت عملکرد

 222/4 فرهنگ غالب و قوی در سازمان در جهت عملکردی

 227/4 میزان آزادی عمل و استقلال کاری در فضای کاری سازمان

 227/4 آداب و سنن اجتماعی به عملکرد در یک جامعهوجود 

 212/4 میزان تعهد به اهداف سازمانی در میان کارکنان و مدیران

 

 ترتیب اهمیت عوامل ساختاری  -7-2
عوامل ساختاری با چه ترتیبی  بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر در پاسخ به سوال فرعی اول این تحقیق مبنی بر اینکه چه 

به وسیله پرسشنامه ای که از نرخ سازگاری مقایسات و عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟ 
اول تا پنجم بدین شرح می باشند: پایایی مناسبی برخوردار بوده است، عوامل شناسایی شد که به ترتیب اهمیت در اولویت های 

وجود سلسله مراتب مدیریتی از بالا به پایین، وجود نظارت ساختاری مشخص در سازمان، عناوین شغلی مشخص برای نظارت بر 
عملکرد سازمان، وجود گردش مکاتبات اداری مشخص برای عملکرد واحدها و در نهایت وجود واحدهای اقتصادی و پراکندگی 

 دفتر مرکزی. واحدها از 
 

 ترتیب اهمیت عوامل نگرش فرایندی  -7-3
عوامل فرایندی با چه ترتیبی  بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر در پاسخ به سوال فرعی دوم این تحقیق مبنی بر اینکه چه  

نرخ سازگاری مقایسات و به وسیله پرسشنامه ای که از عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟ 
پایایی مناسبی برخوردار بوده است، عوامل شناسایی شد که به ترتیب اهمیت در اولویت های اول تا پنجم بدین شرح می باشند: 
باور مدیران عالی به تاثیر ارزیابی عملکرد در بهره وری، وجود ذهنیت مثبت در مدیران و کارکنان به مدیریت در عملکرد، پذیرش 

سازنده عملکرد در خروجی های سازمان، وجود رویدادهای عملکردی مناسب درون یک سازمان و در پایان درک نظرات، نقش 
 نیازها و انتظارات ارباب رجوع در عملکرد. 

 

 ترتیب اهمیت عوامل فرهنگ سازمانی -7-4
ی  بر استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عوامل فرهنگی با چه ترتیبدر پاسخ به سوال فرعی سوم این تحقیق مبنی بر اینکه چه 

به وسیله پرسشنامه ای که از نرخ سازگاری مقایسات و عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟ 
اشند: پایایی مناسبی برخوردار بوده است، عوامل شناسایی شد که به ترتیب اهمیت در اولویت های اول تا پنجم بدین شرح می ب

برداشت های افراد از تاثیر مدیریت عملکرد، فرهنگ غالب و قوی در سازمان در جهت عملکردی، وجود آداب و سنن اجتماعی به 
 عملکرد در یک جامعه، تغییر در رفتار ناشی از عملکرد ها و در نهایت خرده فرهنگ ها و فرهنگ های ضعیف بر علمکرد. 

 

 ابع انسانی  ترتیب اهمیت عوامل توسعه من -7-5
در پاسخ به سوال فرعی چهارم این تحقیق مبنی بر اینکه چه عوامل توسعه منابع انسانی با چه ترتیبی بر استقرار نظام مدیریت 
مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟ به وسیله پرسشنامه ای که از نرخ سازگاری 

ی مناسبی برخوردار بوده است، عوامل شناسایی شد که به ترتیب اهمیت در اولویت های اول تا پنجم بدین شرح مقایسات و پایای
های عملکردی در حوزه منابع انسانی، میزان سنخیت مهارت های کارکنان با شغل آن ها، شناسایی استراتژیک می باشند: استراتژی

ت و تعیین مسیر ارتقای شغلی عملکردی و جذب نیروهای آتی با ملاک های نیازهای آموزشی و مهارتی کارکنان، جبران خدما
 عملکردی. 
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 ترتیب اهمیت عوامل مشاركت افراد  -7-6
در پاسخ به سوال فرعی پنحم این تحقیق مبنی بر اینکه چه عوامل مشارکت افراد با چه ترتیبی بر استقرار نظام مدیریت مبتنی 

بسته به دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟ به وسیله پرسشنامه ای که از نرخ سازگاری مقایسات و بر عملکرد در بیمارستان های وا
پایایی مناسبی برخوردار بوده است، عوامل شناسایی شد که به ترتیب اهمیت در اولویت های اول تا پنجم بدین شرح می باشند: 

رکنان در برنامه ریزی، مشارکت کارکنان در اجرا، کنترل و مشارکت کارکنان در تصمیم های راهبردی و اکتیکی، مشارکت کا
 نظارت، مشارکت کارکنان در تصمیم های تکنیکی و در نهایت مشارکت کارکنان در تصمیم گیری های غیر رسمی. 

 

 ترتیب اهمیت عوامل حقوق و دستمزد  -7-7
و دستمزد با چه ترتیبی بر ستقرار نظام مدیریت در پاسخ به سوال فرعی ششم این تحقیق مبنی بر اینکه چه عوامل حقوق 

مبتنی بر عملکرد در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تاثیر دارد؟ به وسیله شنامه ی  از نرخ سازگاری مقایسات و 
شرح می باشند: تشویق پایایی مناسبی برخوردار بوده است، عوامل شناسایی شد که به ترتیب اهمیت در یت های اول تا پنجم بدین 

مادی و معنوی عملکردها، جبران دمات بر اساس شایستگی ای عملکردی کارکنان، وجود نظام بیمه ای مناسب در خور خطرات 
 شغلی، پرداخت حقوق و مزایا بر اساس عملکرد کارکنان و در پایان پرداخت حقوق بر مبنای مشارکت کارکنان در فعالیت ها. 

 

 یشنهادهانتیجه گیری و پ -8
( به این نتیجه رسیدیم که ابزار پژوهش از روایی و پایایی لازم AHPدر این تحقیق از طریق روش تحلیل سلسله مراتبی )

جهت سنجش مولفه های مورد نظر دارد. در تعیین اولویت عوامل مختلف موثر در استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد، به این 
ن عوامل شش گانه به این ترتیب نقش داشته اند. توسعه منابع انسانی بیش ترین تاثیر، پس از آن نتیجه دست یافتیم که در بی

حقوق و مزایا، سپس عامل ساختار، نگرش فرایندی، مشارکت افراد و در نهایت فرهنگ سازمانی قرار داشته اند. طبیعتا توجه به 
به منظور دستیابی به اهداف توصیه های زیر که بر اساس یافته است. عواملی که نقش بیشتری دارند از اهمیت و یژه ای برخوردار 

بر اساس آزمون سوال اصلی پژوهش به  های این تحقیق به دست آمده است، قابل تأمل می باشد و باید به آن ها توجه گردد:
ای نموده و طوری برنامه ریزی مسئولین و تصمیم گیرندگان توصیه می گردد به توسعه منابع انسانی در سازمان خود توجه ویژه 

نمایند که تا حد امکان افراد بر اساس توانایی های فردی و گروهی خود برای شغل خود انتخاب گردیده و در حین انجام کار با 
آموزش های ضمن خدمت سعی در ارتقاء مهارت های شغلی آن ها نمایند. براساس آزمون سوال فرعی اول پژوهش، توصیه می 

لین و تصمیم گیرندگان در بیمارستان های وابسته به دانشگاه علوم پزشکی مازندران با برقراری یک ساختار نظام مند و گردد مسئو
برنامه ریزی شده و طراحی روشن سلسله مراتب اداری و همچنین نظارت قانون مند بر کارها و شرح روشن عناوین شغلی امکانات 

بر عملکرد را فراهم نمایند. با توجه به آزمون سوال فرعی دوم پژوهش، به نظر می رسد لازم برای استقرار نظام مدیریت مبتنی 
مسئولان می تواند از طرق مختلف از جمله آموزش به ارتقاء باور مدیران عالی سازمان نسبت به تاثیر ارزیابی عملکرد در بهره وری 

بتنی بر عملکرد، گام موثری در تسهیل استقرار نظام مدیریت و همچنین افزایش ذهنیت مثبت در مدیران و کارکنان به مدیریت م
مبتنی بر عملکرد در سازمان خود بردارند. بر اساس آزمون سوال فرعی سوم پژوهش پیشنهاد می شود، مسئولین با توجه ویژه به 

ت میتنی بر عملکرد و سعی فرهنگ غالب و قوی در سازمان در جهت عملکردی و همچنین برداشت افراد در سازمان از تاثیر مدیری
در ارتقاء و بهبود آن راه را برای استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد هموار سازند. بر اساس آزمون سوال فرعی چهارم پژوهش 
پیشنهاد می گردد، مسئولین در جهت تدوین استراتژی های عملکردی در حوزه منابع انسانی و گماردن افراد در مشاغلی که با 

رت های آن ها هم خوانی دارد، گام موثری در راستای استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد بر دارند. بر اساس آزمون سوال مها
فرعی پنجم پژوهش پیشنهاد می گردد، مسئولین با مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری ها به ویژه تصمیمات راهبردی و 

زی راه را برای استقرار نظام مدیریت مبتنی بر عملکرد هموار سازند. بر اساس آزمون تاکتیکی و همچنین مشارکت در برنامه ری
سوال فرعی ششم پژوهش پیشنهاد می گردد، مسئولین سعی کنند از طرق مادی و معنوی به تشویق عملکرد کارکنان بپردازند تا از 

 این طریق استقرار نظام مدیریت میتنی بر عملکرد راحت تر گردد. 
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