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 چکيده

 

ی بسیاری روبروست . هایدگیچیپبا  و خدمتی یهاعنوان نهاد خدماتی درمانی با گستردگی وظایف و رده،بهبیمارستانزمینه و هدف: 

 . دانندیم مؤثرپژوهشگران عوامل مختلفی را در رفتار مدیران و عملکرد کارکنان 

با مدرک به لحاظ اجرا پیمایشیو به لحاظ هدف، کاربردی می باشد.جامعه آماری کلیه کارکنان به لحاظ ماهیت توصیفی  پژوهشروش کار: 

نفر بود. جامعه مدیران شامل: افراد دارای حکم یا ابلاغ کتبی  380تحصیلی کاردان به بالا در بیمارستان شهدای یافت آباد تهران به تعداد 

مدیران ،یر ،جانشین مدیر،در کلیه گروههای مدیریتی شاغل درریاست، مدیریت ،امور اداری و مالی، سرگروه های پزشکانمدیریتی بصورت مد

تخت، مسئولین فنی ،پیراپزشکان ، پشتیبانی مدیر پرستاری، سوپروایزران، سرپرستاران با مدرک تحصیلی کاردان و بالاتر و جهت بررسی 

نفر به  181وعه مدیران با مدرک کاردان و بالاتر در نظر گرفته شدند.طبق جدول مورگان نمونه آماری شامل عملکرد نیز کارکنان زیر مجم

تحلیل داده ها  ه پرسشگر ساخته جهت بررسی رفتارمدیران و عملکرد نیروی انسانی استفاده گردید.درپرسشنام 2از روش تصادفی ساده بود. 

 -کولموگروف از آزمون در سطح استنباطی وانی و درصد فراوانی(، میانگین و انحراف استاندارد )فراوو نموداردر سطح توصیفی، ازجداول 

یافته ها: پایبندی  .استفاده شد نیروی انسانیعملکرد رفتار مدیران و رتبه بندی عوامل موثر بر جهت تک نمونه ای  Tاز آزمون واسمیرنوف 

در رفتار مدیران و در بین عوامل موثر برعملکرد نیروی انسانی بیشترین تاثیر و حمایت مدیران کمترین بیشترین  مدیران به ارزشهای اخلاقی

عوامل  رتبه را توانائی و کمترین را تفاوت های فردی دارد . عدم رابطه معنادار بین میانگین و انحراف معیار مولفه های رفتار اخلاقی مدیران،

ر مدیران و همچنین مهارت و تحصیلات در عملکرد نیروی انسانی از دیگر نتایج بوده است. در مجموع رفتار شناختی و جایگاه مدیران در رفتا

  مدیران با عملکرد نیروی انسانی در بیمارستان شهدای یافت آباد تهران دارای رابطه معنی دار بود.

، نیروی انسانیعملکرد ، رفتار مدیر :يديکل واژگان
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Abstract: 

The relationship between managers' behavior and human resource performance 

Background and aim: Hospitals, as a service provider with a wide range of duties and service levels, face many 

challenges. Researchers consider various factors in managers' behavior and employee performance The present 

study was conducted to investigate the relationship between management behaviors and manpower performance 

in Tehran Yaftabad Shohada Hospital. Factors affecting management behavior consist of the four components 

(adherence to ethical values, cognitive factors, management position and management support) according to the 

Hersey and Blanchard model and one of the ACHIEVE model's components (Ability), as a factor affecting 

manpower performance, and its subsets )individual differences, knowledge, ability, skill, educational level and 

facilities). 

Methods:This is an applied research using a descriptive survey method. Statistical society in this research 

includes all hospital staff with technician degree to number 381 people .The population consisted of all employees 

with a written order, issued by management, as a manager, successor manager, shift manager responsible for each 

shift in all management teams working in management, administrative affairs, financial affairs, medical records 

and chief physicians: general, specialist, bed manager, technical directors, paramedics and nurse manager support, 

supervisors and head nurses; with technician and top degry among.which a sample of 67 people . To check 

performance all staff in the subset these managers with with technician and top degry were considered. According 

to Morgan's table Sample Including 181 people. 

Results: In this study, a researcher-made questionnaire was used for gathering data on behavior and performance. 

Descriptive statistics was used for data analysis, using frequency tables, frequency graphs (frequency and 

percentage of frequency), mean and standard deviation. Inferential statistics was also used for data analysis, using 

the Kolmogorov-Smirnov test to determine whether observations have normal or abnormal distribution and a one 

sample t-test to rank the factors affecting the managerial behaviors and manpower performance. 

Coclusion: The study results indicated that among the factors affecting management behavior, adherence to 

ethical values had the highest effect and management support the lowest effect on management behaviors. Among 

the factors affecting manpower performance, ability had the highest effect and individual differences the lowest 

effect on manpower performance. Generally, there is a significant relationship between management behavior and 

manpower performance in Yaftabad Shohada Hospital. 

 

Keywords: Management behavior, manpower، performance 
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 مقدمه

، بیش از هر دوره دیگری به کندیسازمان را تهدید م بقا و حیات ها بـرای گذر از خطراتی کـهنقش رهبران در هدایت سازماندر دوره کنونی، 

ثیر أست که تهمواره یکی از چالش های اصلی سازمان هامهارت و رفتار مدیران (1)(.170،1395سنجقی و همکاران )اثبات رسیده است. 

روزافزون  ییهایدگیچیپرفتار سازمانی نوین و عملکرد سازمانی با (2)( 1395) ملایی، موسوی،ی کیفیت عملکرد کارکنان دارد.بسزایی در نحوه

فزایش عملکرد نیروی انسانی ضروری او درنتیجه تلاش در راستای  هایدگیچیها با این پمواجه است، آشنایی بیشتر مدیران و کارکنان سازمان

 (3)(. 63،1393)احدی و همکاران،است. 

کز را با امراین وری گردیده و اداره امور بهره برخی موارد، مانع از ارتقا و رشددرمانی وری از مراکز باوجود اهمیت توجه و رعایت اصل بهره

رمانی هست. مدیریت مراکز بیش ازآنچه ز دمراک مدیریت وری، نحوهبهره ارتقا کنونی موانع تریناز مهمروبرو ساخته است.  یادهیمشکلات عد

ن با تغییرات سریع محیط، سازمان را انطباق داده و زماهم تواندیبوده و نم یارابطه تجربی و بعضاً شده باشد،علمی و برمبنای اصول پذیرفته

مینه زوری شامل دو بهره ءدر ارتقا تیریقش مدنکند.  نیترین سطح سازمان تأمتعهد لازم برای ایجاد اصلاحات و اجرای تحولات را در مهم

، یگذارهیدر مورد سرما یریگمیتصم نظارت، همراه با دهی و، سازمانیزیردر مورد برنامه تیریمتعارف مد فیزمینه اول اساساً به وظا : زیر است

 یرویستفاده مؤثر از نا یخوب برا یها، مربوط است به فراهم کردن فرصتتیریو مانند آن مربوط است. زمینه دومِ نقش مد یانتخاب تکنولوژ

گرش به کار مثبت هستند، و ن زهیانگ یه و هم داراوجود دارند که هم مهارت داشت رانیهم کارگران و هم مد از افراد یاریبس یهانمونه کار.

-8، 1388)حریری ،سجادی ،کنند و توان خود را به کار برند.  توانند نظرات خود را اجراطور کامل نمیبه یسازمان یهاتیامّا به علت محدود

6)(4)  

تگی لازم را ندارند، رو به رو با مسائلی چون خالی ماندن پستهای کلیدی یا پر شدن این پستها با افرادی که استعداد و شایسهمواره ها سازمان

سلام و امام علی)ع( برای انتخاب اصلح اتأکید های مدیریتی مهم است . شایستگی ها جهت انتصاب در پستشناخت همانطور که . باشندیم

بلکه  تماعی و اقتصادی کشور فلج خواهـد شـد،تنها چرخ سیاسی، اجکفایت نهبا بودن افراد نالایق و بی به این خاطر است کـهدر مدیران 

 (5)(6-8، 1375. ) مبتکر سرابی،شوندیتفاوت و یا منزوی مدیری نخواهد پایید که مغزهای روشن و متفکر، بی

 رفتار مدیر:

و هم رفتارشان دارند.  کلامهم قاست که مدیران، قابلیت نفوذ و تأثیرگذاری بر کارکنان خود را از طری شدهبیان 1در نظریه نفوذ اجتماعی 

   (6)(115،ص1395)پور و همکاران،

های دیگران از الیتهنگام اقدام و نفوذ در فع جدا از سبک رهبری یعنـی الگـوی رهبری هر فرد اسـت که یارفتاری مدیران مقوله سبک

 (7)(1392آصـفی،  ،)مقـامی  دهدیخود بروز م

 ریزی ،مدیریت و رهبری قوی ، ایجاد فرهنگ مشارکتی،تأمین منابع موردنیاز و آموزش و توانمندسازی کارکنانبکارگیری الگوی مناسب برنامه

 (8)(1396صدق راد و همکاران،ها نقش بسزایی دارد.)مریزی در بیمارستاندر موفقیت فرآیند برنامه

کارگیری مدیران و رهبران شایسته موفق و ناموفق چیزی جز مدیریت و رهبری اثربخش نیست.و لازمه این امر به هایسازمانوجه تمایز 

  (9)(114،1395دستیابی به اهداف سازمانی را تضمین کند.) کرمانی و همکاران، هاآنکارگیری است.کسانی که به

شناخته شده  2به عنوان کارکنان دانشگر خـود هسـتندکه اغلـبامروزه سازمان ها به دنبال ارتقای نگرش های شغلی و رفتـاری کارکنـان 

ت شغلی، تعهدسازمانی، هویت سازمانی و حفظ و نگهداشت کارکنان و نیز کاهش تمایل به ایاند. به عبارتی بهتر، سازمان ها به دنبال رض

                                                           
را چه با گفتار و  اندکتر یوسف کریمی در بیان نظریه اجتماعی : مفهوم نفوذ اجتماعی آن است که کسی توان تحت تأثیر قرار دادن دیگر  .1

شود فلانی شخص بانفوذی است، بدین معنی است که او با پول خود و یا از طریق گفته می "عرف"چه با رفتار خود داشته باشد. وقتی در 

گروه و  رنگ کردن فرد باتوان هم "شناسی اجتماعیروان"آید. اما در دوستی و آشنایی، قادر به انجام کارهایی است که از همه کس برنمی

 کنترل فرد از سوی گروه است.
2.Knowledge Worker  
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داشته باشند و هویتشان  نکه کارکنان، رضایت شغلیهستند. لازمۀ تقویت رفتارها و نگرش های مثبت شغلی و رفتاری و ای تـرک خـدمت آنهـا

عجین شوند، استفاده از رویکردهای نوین مدیریتی در سـازمان  را براساس سازمان متبوع خویش تعریف کنند و با سازمان و شغل خـویش

 (10)(58، 1396) احمدزاده و همکاران،است. 

 عملکرد نيروي انسانی
دشواری را برای  های هستیم که چالش روبرو خارجی نیروهای همراه با آشفته محیط با یکها ما  در بیمارستان ویژه به سلامت، در محیط

 تنها خصمانه محیط این از حرکت برای در رهبری سازمان ، جدید نیروی یک مانند ایجاد هایی حل راه . مشاهده مدیران ایجاد می کنند

 (11)( 2015موثرند )وارن، وضعیت عملکرد رهبران بر خود های ویژگی و رفتار از طریق در زمان مواجهه با مشکل نیست . پیروان پاسخ
عملکرد فرد معیار میزان موفقیت فرد در انجام کارش است و ( در تعریف عملکردفرد بیان می کند، 1381ابراهیم پور به نقل از )کاظمی ،

ر مقایسه با انتظارات سازمانی یا ارزشیابی میزان موفقیت رفتار فرد د ( عنوان مثال، میزان فروش یا تولیدبه)  معمولاً از میزان خروجی فرد

های یک فرد از لحاظ اجرای وظایف محوله در مدت عملکرد عبارت است از ماحصل فعالیت (12)( 89،1392.)ابراهیم پور،  دیآیبدست م

نیروی انسانی گذاشته شده است. عملکرد را  زمان معین . تعریف دیگر عبارت است از به نتیجه رساندن وظایفی که از طرف سازمان بر عهده

ها و سایر ویژگیهای ها، تواناییکه دانش، مهارتدرواقع کارکنان تنها درصورتی.دانند ها و نظیر آن میی شخصی، مهارتناشی از ویژگیها

 (13)(30،  1392)حبیب پورتنیانی ، توانند رفتارشان را نشان دهند.ضروری برای انجام یک شغل را داشته باشند می

عملکرد کارکنان و در پی آن ،کارآیی و اثربخشی سازمان به عملکرد مدیران ارشد سازمان و چگونگی برطرف کردن نیازهای انسانی کارکنان 

از طریق حفظ انگیزه، روحیه قوی و رضایت بخشی ایشان بستگی کامل دارد. علاوه بر حقوق و دستمزد، عوامل مهم دیگری چون عملکرد 

ان در ایجاد ساختار و تشکیلات، محیط و اوضاع کار، مسائل مدیریتی و بویژه ماهیت و طراحی شغل در راستای پاسخگویی مدیران ارشد سازم

 (14)( 100، 1394به نیازهای مادی و روانی کارکنان و جلوگیری از کاهش عملکرد سازمان مؤثر است . ) اقبالی ، 

ان و زاینده مزیت رقابتی پایدار هست. لذا در اختیار داشتن کارکنانی با عملکرد ترین منبع در اختیار هر سازممنابع انسانی و کارکنان، مهم

ترین عوامل موفقیت سازمان در دستیابی به اهداف خویش هست.عملکرد مناسب و اثربخش کارکنان یکی از اثربخش و بالا یکی از مهم

مداری است. به همین دلیل است که  ودآوری و مشتریوری، کیفیت، سهاست. عملکرد خوب به معنی بهرهکلیدهای موفقیت سازمان

تا عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناسایی و مدیریت کنند و به این توفیق دست  کنندیهای موفق جهان تلاش زیادی مسازمان

 (15)(39، 1392) قربان زاده بیفزایند. (ر کیفیتهم ازنظر میزان و هم ازنظ)پیدا نمایند که با فراهم کردن این عوامل، بر عملکرد کارکنانشان 

 رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان استفاده مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون چون نیروی کار، سرمایه، مواد، انرژی و

ای این رسالت استفاده بهینه از نیروی انسانی)عملکرد نیروی انسانی( از اهمیت خاصی برخوردار است چراکه انسان اطلاعات است. در راست

تنها یک تر اینکه نیروی انسانی نهسادگی از آن استفاده نماید. مهمبه تواندیبرخلاف سایر منابع سازمانی دارای عقل و اختیار است و مدیر نم

  (3)(64،  1393) احدی ، کارگیری سایر عوامل هست.منبع سازمانی است بلکه تنها عامل به

عملکرد انسانی را  تلاش نموده تا عوامل مؤثر بر بازدهی و نمائیم و یاندهیدر نیروی انسانی همواره باید به افزایش بازدهی شغلی تأکید فزا

ها است. عملکرد ضعیف های امروزی عملکرد ضعیف نیروی انسانی موجود در سازمانموردبررسی قرار دهیم اما یکی از مشکلات اساسی سازمان

که هم برای رهبری و هم برای کارکنان ناخوشایند است متاسفانه دانش فعلی  گذاردیرات منفی بارزی بر رهبری وکارکنان سازمان بجا ماث

درباره چگونگی مقابله رهبران با عملکرد ضعیف کارکنان بسیار ناچیز است. بدیهی است که عملکرد ضعیف کارکنان سازمان در صورت مشاهده 

علیرغم ضرورت و نیاز مبرم (16)( 1995مورهد ،گریفین،ده وموجبات افزایش کار آیی آنان واثربخشی سازمان نیز فراهم گردد )باید تصحیح ش

محدود  هایسازمانو اگر برخی از  گرددیمی سنتی ارزیابی عملکرد استفاده هاروشها از به داشتن نظام مدیریت عملکرد، هنوز در سازمان

ها هرگز حاصل نشده ادعای استقرار و کاربرد این نظام را دارند، در عمل نتایج مورد انتظار و ذاتی این سیستم به اذعان متولیان و ذینفعان آن

 (17)(7،  1394است. )بابایی زکلیکی و همکاران، 

آموزش و یادگیری برای  یها، فراهم آوردن فرصت وظیفه هر مدیر این است که از طریق کشف و استفاده مناسب از استعدادهای کارکنان

برای تحقق تأمین ابزار و تفویض اختیار ،ایجاد، حفظ و تقویت انگیزه و توجه به فراهم بودن و فراهم ماندن سایر عوامل ،شرایط را  ها ،آن

،مدیریت و  ریزیاسب برنامهبکارگیری الگوی من(18) (1389) ابوالعلایی، سطوح بالاتری از عملکرد و موفقیت از سوی کارکنان ایجاد نماید.

ها ریزی در بیمارستانرهبری قوی ، ایجاد فرهنگ مشارکتی،تأمین منابع موردنیاز و آموزش و توانمندسازی کارکنان در موفقیت فرآیند برنامه

 (8)(38،1397نقش بسزایی دارد.) مصدق راد و همکاران،
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 مولفه هاي رفتار مدیران:

 د بررسی در رفتار مدیران شامل موارد زیر می باشد:مولفه های مور

 الف(پایبندی به ارزشهای اخلاقی

مدیران با ، باید کارکنان  عنوان مربی در بخش دولتی و افـزایش نگرشهـای شغلی و کاهش ترک خدمتبرای نهادینه کردن رفتار مدیر به

گیری، هدف گذاری و تدوین مشارکت کارکنان را در تصمیم، ـد نپیدا کن ـارکتی اعتقادشکارکنان با احترام برخورد کرده و به مدیریت م

با خودآگاهی، خودشکوفایی، همدلی  همچنینها تقویت کنند. پذیری را در آن های سازمانی افزایش دهند و حس خودباوری و مسئولیتحطر

های اخلاقی بها داده و اعتماد را در سازمان راهم کنند. به ارزشدر سازمان را ف طایجاد تفاهم و بهبود روابۀ نـیو شناخت احساسات کارکنان، زم

 (10) ( 1395)احمدزاده و همکاران ،  به نظرات کارکنان و خلاقیت ونوآوری در سازمان بها دهند.و  افزایش دهند

 ب(حمایت مدیران

فراهم کردن  توانیم. حمایت مثبت ممکن را دهدیمحمایت سازمانی عبارت است از کاری که سازمان برای کمک یا ممانعت از عملکرد انجام 

  (16)(1995نات و مواد خام کافی دانست و حمایت منفی ممکن است به معنی قصور برای تهیه لوازم تقاضا شده باشد. ) مورهد ، گریفین،امکا

 ج(جایگاه مدیر

نقش مدیران نظام سلامت در اداره هر چه بهتر سیستم ارائه خـدمات بهداشـتی درمـانی همـواره مـورد تأکید بوده و انتخاب بهترین افراد 

 (19)(1392)رنجبر و همکاران،رای این امر مورد توجه قرار داردب

 د(عوامل شناختی

وری گرفته و در بهره توجه مطالعات مدیریت منابع و رفتار سازمانی قرار مورد یاترین مسائل انگیزشی که امروزه با حجم گستردهیکی از مهم

شخصیتی کارکنان  یهایژگیآن ازجمله و بینی کننده مؤثر بـرمناسب شغلی و عوامل پیش نیروی انسانی تأثیرگذار هست مسئله عملکرد

 (20)(1393) بابائیان و همکاران، هست. 

 مولفه هاي عملکرد نيروي انسانی

 الف(توانائی

عنوان مهمترین جزء هر سازمان، بیشترین  اجتماعی باعث شده است که این نیرو به ـامروزه، نقش اساسی نیروی انسانی در فعالیتهای اقتصادی 

وری نیروی انسانی میتوان به میزان  وری و حرکت به سوی توسعه و تعالی ایفا کند. از مهمترین عوامل تأثیرگذار بر بهره نقش را در ارتقاء بهره

فیزیکی و ذهنی الزاماتی دارد که چنانچه فراتر از توانایی و ظرفیت نیروی  رظاز نغل شاش اشاره نمود هر  تناسب او با نیازمندیهای شغلی

 (21)(1395)صارمی و همکاران،کاهش رضایتمندی شغلی خواهد شد.  ساز افت کارایی وانسانی باشد زمینه

 ب(دانش

های موفق و رقابتی زمانی در مسیر .سازمان رودییکی از وظایف اصلی و انکارناپذیر مدیران به شمار می ضمن خدمت هاآموزشفراهم کردن 

ها، که دارای نیروهای کارآمد و ماهر و مدیران لایق و آینده نگر باشند. بها دادن به نیروی کار در سازمان دارندیگام بر متوسعه و پیشرفت 

ها را به دنبال خواهد داشت.از این رو هر سازمانی بایستی زمینه رشد و توسعه دانش کارکنان خویش را ارتقای سطح مهارت و بهبود رفتار آن

بسترهای مناسبی را در این زمینه ایجاد کند. این کار ابتدا با برگزاری کلاسها و جلسات توجیهی آشنایی با فرایندهای کاری فراهم کرده و 

و کلاسهای آموزشی دانش و  بازآموزی یهاو در طول خدمت نیز با برگزاری منظم دوره شودیسازمان برای کارکنان تازه استخدام آغاز م

) قاسمی،  خود را ارتقاء دهند . یهایها بتوانند با کسب اطلاعات و تجربیات کاری دانش و توانمندتا آن شودید ماطلاعات کارکنان روزآم

1392 )(22) 

  د(مهارت
منظور ایجاد تناسب منطبق با حجم فعالیت در  مین چنین نیرویی بهأدارد و ت ریوری تأثبهره ءارتقاجود نیروی انسانی کافی و متخصص در و

، اولویت خاصی دارد. دسترسی به چنین نیرویی مستلزم جذب و استخدام نیروی مناسب، حفظ و نگهداری، ارائه )مراکز درمانی( این مراکز
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وری را داشته ای آنان هست تا این منبع، انگیزه لازم برای فعالیت و تلاش جهت بهبود بهرهههای لازم جهت توسعه و تقویت توانمندیآموزش

 (4) (10، 1388. ) حریری،سجادی،  باشد

 ج(امکانات

در زمینه خدمات علاوه بر تأسیسات و امکانات مشهود، باید به امکانات  . شودیفیزیکی باعث تسهیل فعالیتها در انتقال و ارائه خدمات م امکانات

 (22) ( 1392) قاسمی،  توجه کنیم .باید غیر مشهود، که در فراهم آوردن خدمات نقش اساسی دارند ، نیز 

 ه(تحصیلات

فارغ التحصیلان دوره های کارشناسی ارشد، دکترا و برنامه های آموزشی حرفه ای بیشتر از طریق مهارت های بالا به افزایش بهره وری در 

ره وری کنند. بنابراین، مشارکت در سطوح بالاتر آموزش و پرورش بیشتر در افزایش رشد بهمیان همکاران، کارفرمایان یا کارمندان کمک می

  (23)( 2009نیروی کار در کشور است. .)فاطیما،

 

 مروري بر پژوهش هاي داخلی و خارجی
آهنچیان در پژوهش خود با عنوان نظام ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاه از دیدگاه مدیران و کارکنان در جامعه کارکنان دانشگاه فردوسی 

و واحدها دارای  هادانشکدهکه طبق اطلاعات بدست آمده برحسب اطلاع از مدیران  ،بیان نمود 1387بق دانشگاه( در سال )مدیران فعلی و سا

عنوان یک نقطه به هاسازمانو  هادستگاهو مشکلات ناشی از آن در همه  هایینارسای مناسب ، مسئله ارزیابی عملکرد و هادگاهیدتجربه و 

بازخورد و کاربرد نتایج الزامی است ؛ او درنتیجه پژوهش  ارائهتغییر در معیارهای ارزیابی، فرایند اجرا،  هایآزمودنبحرانی مطرح است. از نگاه 

ود برخی نقایص و اشکالات ویژه کارکنان از نظام فعلی ارزیابی عملکرد پایین است و در نتیجۀ وجخود بیان داشت که سطح رضایت مدیران و به

 (24).  می افتد ریتأخدر سنجش عملکرد کارکنان، رشد فردی و توسعه سازمانی به 

با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای عملکرد در کارکنان بیمارستان دکتر شریعتی  1390اعتباریان و همکاران در پژوهش خود در سال 

، حمایت سازمان ، انگیزش کارکنان ، اعتبار تصمیمات ، شناخت شغل ، میزان تأثیر عوامل:توانایی فرد  ACHIVEاصفهان براساس مدل 

گانه مشخص و رابطه بین آنها را مورد بررسی مدیران ، بازخور عملکرد و عوامل محیطی را بر اثربخشی و ارتقای عملکرد بعنوان عوامل هفت

مودند انگیزش به عنوان مؤثرترین عامل و عواملی مانند حمایت سازمان از کارکنان و توانایی و مهارت قرار دادند. آن دو در نتایج  اعلام ن

در مقاله  1390حسن زاده و همکاران در سال (25)کارکنان در اولویتهای بعدی بر ارتقای عملکرد کارکنان بیمارستان ذکر شده تأثیر دارند . 

پژوهشی خود با عنوان رابطه بین رفتارهای حمایتی مدیران با میل ماندن در سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت اصفهان به بررسی علل 

یکی از معضلات سازمانی که باعث اختلال در روند حرکت سازمان آنها گردیده است ترک خدمت کارکنان و نیروهای متخصص به عنوان 

،پرداختند.آنان در نتایج این چنین بیان نمودند که روش های حمایتی بویژه رفتارهای حمایتی مدیران مکمل ایجاد یک محیط مناسب برای 

ن از سطح توانمندی خود ،انگیزه و احساس تعهدشان به سازمان را پرورش کارکنان و افزایش انگیزه آنان است . همچنین برداشت کارکنا

  (26)افزایش می دهد. 

شایستگی مدیریتی و تعهد مدیریت در برابر توانمندسازی کارکنان بر  ریبررسی تأثدر پژوهشی با عنوان  1391درخشیده و انصاری در سال 

کننده با اهمیتی برای عملکرد شغلی که تعهد مدیریت ،تعیین دارندیمدر کارکنان بانک اقتصاد نوین در شهر تهران اعلام عملکرد شغلی 

بانک با توانمندسازی و حمایتهای لازم و ایجاد این مدیران و مسوولان که حتی به نحو مستقیم و غیرمستقیم تأثیرگذار است.  هستکارکنان 

نوبه خود بر عملکرد شغلی آنان تاثیرگذار اند که این امر بهوجود آمدن رضایت کاری در بین کارکنان این بانک شده به باعث شرایط عادلانه ،

چنین نگهداری مشتریان قدیمی پیشگام باشد و بتواند در عرصه بانکداری خصوصی که این بانک در جذب مشتریان و هم گردیدهو باعث  بوده

وند ــو به مراتب مشتریان این بانک از سود و مزایای کافی و رضایت از دست اندرکاران عرصه بانکداری برخوردار شحرف اول را در کشور بزند 

در جامعه هدف  اخلاق کاردیگری درخصوص پژوهش  در(27) .دیآیکه این رضایت به خودی خود تبلیغ مؤثری برای این بانک به حساب م

بیان گردیده که رابطه معناداری بین 1391میبدی و دهقانی فیروز آبادی در سال  رجبی پورزد توسط ی دولتی استان یهامارستانیبپرستاران 

تعهد سازمانی و رضایت شغلی وجود دارد . تعهد در این پژوهش شامل درجه همانندسازی شناختی و یا چسیبندگی به سازمانی است که در 
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. لازم است مدیران با شناخت نقاط قوت افراد ، بعلت عملکرد خوب آنان نسبت  هستار که خود نیز تابعی از پاداش و ارزش ک شودیمآن کار 

ر اخلاقی به آنان ابراز علاقه نموده ، هر گاه فرد کاری اخلاقی انجام داد ، مورد تشویق قرار گیرد تا علاوه بر تقویت انجام کارهای اخلاقی ،کا

ی انگیزشی آنان را پاداش داده و از سویی دیگر محیطی فراهم هابرنامهو با استفاده از انواع  طور منصفانهصورت یک ارزش درونی درآید. و بهبه

  (28)شود که افراد به یکدیگر احترام گذارند و متواضعانه برخورد نمایند .

با عنوان بررسی رابطه بین تعهد و عملکرد کارکنان  در وزارت امور اقتصادی و دارایی 1392در سال  حسن پور رمزگویان و پژوهشنتایج در 

ازمانی و عملکـرد که بین تعهد س ندنشان دادکه در مجله اقتصادی همین سازمان به چاپ رسید، در جامعه آماری کلیه کارمندان این سازمان

. بنابراین چنانچه کارکنان با سازمان خود، ارتباط عاطفی و احساس تعلق شدیدی داشته باشند با کارکنـان رابطـه معنـاداری وجـود دارد

سازمان خود  انگیزه و علاقه بیشتری در سازمان مشغول به کار خواهند شد ،بنابراین چنین کارکنانی عملکرد بسیار بهتری از کارکنانی که به

شایستگی مدیران  پژوهش طراحی و ارزیابی الگـویرنجبر و همکاران در (29) ، خواهند داشت. اندشدهوابستگی ندارند و به اجبار وارد سازمان 

در جامعه آماری کلیه مدیران سلامت کشور ایران ، بر اساس 1392در سال انی نظام سلامت بخش سلامت و ارزیابی آن از نگاه مدیران می

رفتاری و فکری، نگرش و بینش و اعتبار،  هایمهارتی ، احرفهتحلیل نتایج حاصله اعلام کرد که رابطه معناداری بین دانش و معلومات 

مدیران سلامت به  هایشایستگیهای اعتقادی و اخلاقی ، جهت ارزش ی شخصیتی ، خدمت گزاری، مسئولیت پذیری ، توجه بههایژگیو

 (19)دست آمد. 

 داردیماظهار  1392قاسمی، در پژوهش بررسی آموزشهای ضمن خدمت بر عملکرد شغلی کارکنان ستادی بانک سپه استان تهران در سال 

ان ستادی بانک سپه تأثیر دارد. ضمناً کارکنان تأثیر آموزش ضمن خدمت را بر دانش شغلی بر عملکرد شغلی کارکن آموزش ضمن خدمتکه 

یکی از وظایف اصلی ی ضمن خدمت هاآموزش. فراهم کردن انددانستهتر از تغییر نگرششان ی خود اثربخشاحرفههای فنی و و کسب مهارت

کارآمد  که دارای نیروهای دارندیرقابتی زمانی در مسیر توسعه و پیشرفت گام بر مهای موفق و سازمان رودیو انکارناپذیر مدیران به شمار م

ها را به دنبال خواهد ها، ارتقای سطح مهارت و بهبود رفتار آنو ماهر و مدیران لایق و آینده نگر باشند. بها دادن به نیروی کار در سازمان

 (22)داشت. 

ان رابطه بین ابعاد شخصیتی مدیران و عملکرد شغلی کارکنان بر اساس پنج الگوی بزرگ با عنو 1392نتایج پژوهش حبیب پورتنیانی در سال 

صورت بهگرایی مدیران برون نشان داد کهوپرورش شهرستان رشت جامعه آماری مدیران مدارس دوره دوم متوسطه آموزششخصیتی ، در 

عملکرد شغلی با وجدان بودن مدیران با گرایی مدیران و  مستقیم برونبیانگر رابطه و  گذاردیم ریعملکرد شغلی کارکنان تأث معناداری بر

است.  و تحرک هیجان فعالیت، به نیاز ورزی، جرأت شادابی، مثل سرزندگی، صفاتی و بودن اجتماعی شامل گرایی، کارکنان است. برون

و تحرک و ایجاد فضایی مملو از  هیجان خواهی فعالیت، به نیاز ورزی، جرأت شادابی، مثل سرزندگی، با تقویت صفاتی توانندیمدیران ملذا 

 (13). آرامش و همچنین ارتقاء روحیه مشارکتی بین کارکنان ، میزان عملکرد شغلی کارکنان خود را افزایش دهند

انسانی و عملکرد سازمانی در مطالعه موردی در کارکنان توسلی دولت آبادی در پایان نامه خود با عنوان رابطه بین شیوه های مدیریت منابع 

شیوه: امنیت استخدامی،  7با هدف بررسی رابطه بین بهترین شیوه های مدیریت منابع انسانی )در قالب  1393اداره برق استان فارس در سال 

وت مقام و موقعیت ،تسهیم اطلاعات ( در استخدام گزینشی،تیم های خودگردان، پرداخت مبتنی بر عملکرد،آموزش گسترده،کاهش در تفا

های مدیریت منابع انسانی به جز امنیت استخدامی جامعه کارشناسان و متخصصان جامعه مورد مطالعه به این نتایج رسیدند که ابعاد شیوه

تغییرات حمایت ادراک شده سازمانی های مدیریت منابع انسانی تا حدودی توانسته ای با عملکرد سازمانی ندارند و ابعاد شیوههیچگونه رابطه

 (30)را پیش بینی نمایند اما حمایت ادراک شده سازمانی رابطه معنی داری با ابعاد عملکرد سازمانی نداشت .

ثیر فاکتورهای سن، تحصیلات و سابقه کار بر روی توانمندسازی أتبررسی مقاله پژوهشی در  1393ل نادری بهدانی و نوع پسند اصیل در سا

اعلام بر طبق نتایج به دست آمده در سه پایگاه صورت گرفت جامعه آماری، سازمان آتش نشانی و خدمات ایمنی رشت که در و رفتار نوآورانه 

معنی داری در توانمندسازی  فسابقه کار به غیر از فاکتور تحصیلات سایر فاکتورها سبب اختلافاکتورهای سن، تحصیلات و نمودند که از بین 

سطوح مختلف فاکتور تحصیلات سبب تفاوت معنی داری در توانمندسازی کارکنان نشد ولی سبب تفاوت در یا رفتار نوآورانه کارکنان نگردید . 

 (31)تحصیلات به طور معنی داری بیشترین امتیاز رفتار نوآورانه را به خود اختصاص داد. معنی دار در رفتار نوآورانه شد. پایین ترین سطح 
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توسط  1393در سال  ،ی آذربایجان شرقی بررسی عوامل روان شناختی مؤثر بر عملکرد شغلی کارکنان فرماندهی انتظامدر پژوهش با عنوان 

فقط متغیر نگرش شغلی بر عملکرد شغلی  ،شغلیو نگرش انگیزش  ،شخصیت  معرفی شده : از بین متغیرهای مستقل و همکاران ، احدی

نگرش شغلی ، خود زائیده عواملی نظیر  اند. مؤلفهمعنی داری بر عملکرد شغلی نداشته ریبقیه متغیرها، تأث و  معنی داری داشته است ریتأث

ماهیت شغل و سازمان، نیروی انسانی پیرامون، عوامل سازمانی و محیطی و عوامل فردی است. در همین راستا احدی و همکاران توصیه نمودند 

ضعیت معیشتی و رفاهی، بهبود که مدیران نیروی انتظامی بایستی در راستای افزایش نگرش مثبت کارکنان نسبت به سازمان از طریق بهبود و

 (3)مدیریتی و بهبود کیفیت زندگی کارکنان تمهیدات لازم را فراهم آورند تا عملکرد کارکنان افزایش یابد.  هایسبک

در جامعه آماری مددکاران  1393در پژوهش شناخت رابطه توانمندسازی مددکاران اجتماعی با بهره وری آنان در سال  رضایی و آقابخشی

شاغل در اورژانس اجتماعی سازمان بهزیستی در سراسر کشور در نتایج بررسی مولفه های توانمندسازی و بهره وری بیان نمودند که بین این 

دارد.و در بررسی مشخصات دموگرافیک بیان نمودند که هیچ کدام از مولفه های سن، جنسیت،میزان تحصیلات،  دو متغیر رابطه معناداری وجود

 رشته تحصیلی و سابقه خدمت بر روی ارتقاء بهره وری تأثیر مثبتی ندارند و همگی با ارقامی منفی نشان دهند تأثیر معکوس بر ارتقای بهره

  (32)وری هستند.

(،در نتیجه پژوهش خود اعلام نمودند که نبود یک الگوی موفق از پیاده سازی نظام مدیریت عملکرد در 1394بابائی زکلیکی و همکاران )

ای است دهنده مسئلهها ،خود نشانهای مکرر از استقرار این نظام در سایر سازماناتی کشور، در کنار تجربه شکستهای خدمسطح سازمان

(، در مورد وضعیت اررزشیابی عملکرد کارکنان در ایران 1383همانطور که زابلی و همکاران )(17)ای است. که نیازمند مطالعه و بررسی ویژه

های سازمانی و پرسنلی بخش ذکر نمودند که ضروری است بازنگری و اصلاحات اساسی در چارچوب نظام ارزشیابی عملکرد مبتنی بر ویژگی

 (33)ها انجام شود . ویژه بیمارستانبهداشت و درمان به

، در جامعه هدف بین ادراک سبک رهبری اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان میرکمالی و کرمی در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه 

رهبری اخلاقی مدیران خود اعلام کردند که بین پژوهش در یکی از نتایج  1395فنی دانشگاه تهران در سال  یهاپردیس دانشکدهکارکنان 

رفتارهایی مانند جدیت در انجام امور، عمل به حرفهای  انکه مدیردرصورتیبنابراین .  د کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود داردو عملکر

حمایت از آنان، تدوین شرح وظایف افراد، تدوین و  ،خود و اطمینان کارکنان نسبت به صحبتهای وی، توجه به منافع کارکنان و سازمان 

بندی سازمانی، محول کردن انجام امور مهم به زیردستان،  سازمان از هر فرد و گروه، تعیین دامنه اختیارات افراد و تعیین اولویتانتظارات 

ذینفعان سازمان را رعایت کنند  توضیح معیارهای اخلاقی سازمان به افراد، توضیح مسئولیت اجتماعی سازمان برای افراد و نگرانی نسبت به

کارکنان با عملکرد بهتر در . و به بهبود ادراکات کارکنان از عملکردشان امیدوار باشند  توانندیم، ر سطح سازمان توسعه دهندها را دو آن

انجام شده در نتایج آزمونهای . همچنین  استفاده نماینداز بیشترین توانایی و مهارت خود در راستای دستیابی سازمان به اهداف  ،سازمان 

بیانگر این است که کارکنانی  ( خدمت و رشته تحصیلی ، سوابق تحصیلات سن ،شناختی )جنس،  نظر متغیرهای جمعیت ازپژوهش آن دو

طور معناداری در مقایسه با کارکنان فوق دیپلم، لیسانس و فوق لیسانس از عملکرد بالاتری که از مدرک تحصیلی دکترا برخوردار بودند به

 (34) .برخوردارند 

آمده، ضمن  دست نتایج بهدر  ر کارمندان بانکوری د توانمندی انجام کار و ارتباط آن با بهره پژوهش در  1394و همکاران در سال صارمی 

توانمندی  وری کارمندانی کهکـه بهره ندوری ، نشان دادتوانمندی انجام کار و ارتباط آن با بهره دار بین دو متغیر وجود ارتباط معنی تأیید

عبارت دیگـر ، مجموع ساعاتی کـه  است؛ به ریین تـری برخوردارنـد، بیشتاشاخصهای توانمندی پ بالاتری دارند نسبت به کارمندانی که از

کارمندانی کـه توانمندی  کـار در نظـر گرفـت، در بیماری در هنگام حضور در سر منزله افت کمیت و کیفیت کار ناشی از کسالت و به توانمی

اند که عدم تطابق بین توانایی نشان داده مطالعات پیشینهمچنین اعلام نمودند که توانتر کمتر است.  کارمندان کم بیشتری دارند نسبت به

عضلانی، بیماریهای  -لالات اسکلتیتنیازهای جسمی و روانی شغل وی سبب بروز پیامدهایی نظیر مشکلات ایمنی و بهداشتی، اخ شـاغل با

های غرامت ز کار و هزینهعروقی، اختلالات رفتاری ،مشکلات گوارشی، خستگی، کـاهش کیفیت زنـدگی،کاهش انگیزه، افزایش غیبت ا -قلبی

  (21).وری خواهد شدکارکنان و کاهش تولید و بهره

های مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی در مطالعه موردی در با عنوان رابطه بین شیوه 1395ای و صباغیان در مقاله خود در سال تکه

اقتصاد و بیمه  ، حسابداری ، کنفرانس علمی مدیریتکه بهمن همان سال در  اداره کل بنیاد شهید و امور ایثارگران استان سمنانکارکنان 
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رسیدند که عبارت بود از عدم رابطه (30) 1392به نتایجی همچون پژوهش توسلی دولت آبادی در سال  (35).ارائه گردید زنجاندر شهر 

 معنی دار  حمایت ادراک شده سازمانی با ابعاد عملکرد سازمانی .

 در جامعه هدف کارکنان1395در سال  کارکناننقش بندی رفتار مدیران در تقویت رفتار فرا خوشه بندی و اولویتپور و دیگران ، در مقاله 

بندی رفتاری ، مددکاران در این خوشه که  دهندیم، در نتایج این چنین توضیح استان خراسان رضوی  ( درره)کمیتۀ امداد امام خمینی

ترین اصلی که مدیر در مهم. دانستندیفرانقش خود مؤثرتر م رفتارهای فضـیلت مدارانـه، عادلانـه و متعهدانـه مـدیر را در تقویـت رفتـار

و برای  نهندیها به حکم عقل و فطرت الهی خود، عدالت را ارج مارتباط با زیردستان و مردم باید به آن عمل کند، اصل عدالت است. انسان

و درواقع، تعبیر و تفسیر آنان از رفتار  کنندیکارکنان در مورد آنان تصور م مطلـع شـدن مـدیران ازآنچهو هستند.  افـراد عـادل احتـرام قائـل

 (6) کننده باشد. درجهت بهبود و بالندگی مدیران کمک تواندیمدیرانشان م

شده بر تعهد سازمانی و عملکرد شده و حمایت سرپرست ادراکررسی تأثیر حمایت سازمانی ادراکو همکاران در مقاله با عنوان ب حسینی شاه

شده و که اگرچه حمایت سرپرست ادراک کنندیمکه در شرکت ایتراک انجام شده در نتایج تحلیل خود اعلام  1395در سال فردی کارکنان 

شده بر تعهد و عملکرد بیشتر از ی سرپرست ادراکهاتیحمای دارند.ولی تأثیر افهیوظشده اثر معناداری بر عملکرد حمایت سازمانی ادراک

 یهاتیبا پیاده سازی حما . لازم استگرددیمشده است. که این به رابطه مستقیم بین سرپرست و کارکنان بر  کتأثیر حمایت سازمانی ادرا

 (36). کارکنان بیشتر تحت تأثیر قرار گیرد یانهیزم سازمانی و سرپرست، عملکرد

 هایسازمانالگویی مناسب در  ارائهعملکرد سازمان و سطح تحصیلی کارکنان در ارتقاء سطوح  ریتأثبا هدف شناخت  پژوهش خود رجبی در

عوامل محیطی، عوامل  ) مؤلفه 11، با انتخاب انجام شد 1396در سال اداره کل بنیاد شهید و امور ایثارگران تهران بزرگ  که در دولتی ایران

روان شناختی، عوامل  یهایژگیوعوامل آموزشی، نگرشی، عوامل خانوادگی، عوامل فردی، عوامل اقتصادی، عوامل فیزیکی، عوامل اجتماعی، 

نشان داد که تمامی  پژوهشنتایج حاصل از ،در مقطعی  پژوهشیک در بر عملکرد سازمانی  مؤثرعنوان عوامل قومی نژادی، عوامل سیاسی( به

بندی و مطابق با رتبههستند بر عملکرد سازمانی قادر به تأثیر  علاوه بر ارتباط مثبت و معنادار با سطح تحصیلی کارکنان ذکر شده عوامل 11

 (37). را بر عملکرد سازمانی دارند ریتأثو پشتکار کمترین  ریتأثعوامل مثبت اندیشی بیشترین  هانیانگیم

پژوهش بر خلاف  2006 ،در سالجوینر و باکلیستوسط آموزشی استرالیا  یهاموسسهکارمندان پژوهش بررسی تعهد سازمانی در میان در

ی فردی هایژگیودر بررسی تأثیر  شده است،پرداخته ندینمایمانجام وظیفه وقت  پارهی که کارکناندر ، به بررسی میزان تعهد قبلی های

ی مرتبط با شغل )پشتیبانی ناظر، پشتیبانی همکاران، وضوح هایژگیووپرورش(، ی خانوادگی و آموزشهاتیمسئول، تأهل)جنسیت، وضعیت 

ی شغلی )مستقل، کار دوم و پست تحصیلات تکمیلی در دانشگاه استخدام شده( بر تعهد سازمانی کارکنان هایژگیونقش و دسترسی منابع( و 

حمایت سرپرست، حمایت و پشتیبانی : ویژگیهای مرتبط با کار و از سطح تحصیلات  فردی:ویژگیهای از نتایج حاکی از آن است که ت پاره وق

چنین هم هادادهو تحلیل  تجزیهدر میزان تعهد سازمانی کارکنان مؤثر است  ،داشتن شغل دومو در دسترس بودن منابع موردنیاز  ،همکاران

ی در کار در ارتباط هاتلاشکه تعهد سازمان از آنجایی مهم است که با سایر متغیرهای مهم سازمانی مانند گردش مالی، غیبت و  دهدیمنشان 

   (38)ی قبلی شناخته شده است.هاو این امر توسط پژوهش هست

شده در بین کارکنان  ریزیرفتار برنامه هینظر عوامل فردی مؤثر بر رفتار اشتراک دانش را با استفاده از 2012در سال ژانگ و فای ژانگ و فای 

شده بر رفتار  دانش بیش از کنترل رفتاری درک یگذاراشتراک قصد به ندنشان دادآن دو کنگ بررسی کردند. چندین شرکت عمرانی در هنگ

خود  ةبررسی بیشتر تحت تأثیر اراد های مورددهد، رفتار اشتراک دانش در سازماندانش تأثیرگذار است که این نشان می یگذاراشتراک به

 (39)کارکنان است تا شرایط محیطی. 

شده، هنجارهای  مل سیستم پاداش، مشارکت، مزایای درکای از عوامل شانیز در پژوهشی، نقش مجموعه 2013و همکاران در سال  فولوود

های فناوری را بر رفتار ذهنی، رهبری، ساختار سازمانی، میزان استقلال افراد، وابستگی سازمانی، پایبندی به اصول سازمانی و زیرساخت

، از دیدگاه اعضای هیئت علمی، سیستم دند که و اعلام نمو های بریتانیا بررسی کردنداشتراک دانش اعضای هیئت علمی تعدادی از دانشگاه

های رهبری، ساختار سازمانی و فناوری نقش ها دارد. در مقابل مؤلفهشده نقش بالایی بر اشتراک دانش آن پاداش، مشارکت و مزایای درک

 (40)ها ندارند.چندانی بر اشتراک دانش بین آن
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تیجه دست یافت که نتأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان در تونس به این برای ارزیابی  پژوهشیانجام  با 2013حمید، در سال 

بر عملکرد سازمان  ابعاد مدیریت راهبردی منابع انسانی شامل انتخاب، جبران خدمات، آموزش، تسهیم اطلاعات، مشارکت و ارزیابی عملکرد

 (41)و عملکرد مالی سازمان تأثیر مثبت و معنادار دارد.

 یهاافتهآنان در یخود به بررسی عوامل مؤثر بر اثربخشی شرکتهای تولیدی کشاورزی پرداختند. پژوهشدر  2013 در سال همکارانو 3 آموسمو

ها تأثیر که اندازه شرکت، تخصص و مهارت نیروی انسانی، زیرساختارهای شرکت و تأمین مالی بر اثربخشی این شرکت ندبیان داشت پژوهش

 (42)ة گروه کاری و توزیع جغرافیایی ، اثر مهمی بر سبک مدیریت دارند. اندازانند عوامل سازمانی م دارد.
وی در نتایج رداخت. پو جو اخلاقی  یاهیقی و عملکرد سازمان با نقش واسطه عدالت روبه بررسی رابطه میان رهبری اخلا 2014در سال  شین

در سازمان  یاهیقی است که این امر منجر به عدالت روبینی کننده جو اخلاطور قابل توجهی پیشکه رهبری اخلاقی مدیران ارشد به نشان داد

طور کامل میانجیگری ارشد سازمان و عملکرد سازمان را به و جو اخلاقی رابطه میان رهبری اخلاقی مدیران یاهی. عدالت روشودیم

 (43)ی گردند .عنوان الگوی اخلاق در سازمان معرف.مدیران باید بکوشند تا بهکندیم

آموزش کیفیت شان داد نعمان در وپرورش پژوهشی با هدف بررسی عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان در وزارت آموزشدر  2015در سال صالح 

یان نمودند بهبود وضعیت ب(، نیز در پژوهش خود 2016ران )لی و همکا(44). قابل توجه در بهبود عملکرد کارکنان دارد ریو ارزیابی عملکرد تأث

 (45)سازمانی و پشتیبانی مدیریت ارشد در به اشتراک گذاری مؤثر دانش، مؤثر می باشد. دانش، چگونگی فرهنگ

 

برای جمع  ست .اتوصیفی و از حیث ارتباط بین متغیرها، از نوع همبستگی  ، پژوهش حاضر از نظـر شـیوه گـردآوری و تحلیـل اطلاعـات

ر بوده است. جهت پرسشنامه ساخت پژوهشگاسـتفاده شـده اسـت. رفتار مدیران و عملکرد نیروی انسانی هـا از دو پرسشـنامه  دادهآوری 

وی انسانی با تعداد از پرسشنامه مقیمی و برای پرسشنامه بررسی عملکرد نیر سؤال 16تدوین پرسشنامه جهت بررسی رفتار مدیران با تعداد 

ناختی نمونه هرسی و گلداسمیت الگوبرداری و استفاده شد. پرسشنامه تحقیق شامل بخش اول اطلاعات جمعیت ش، از پرسشنامه سؤال 25

ن و عملکرد آماری شامل سن، جنس، تحصیلات، وضعیت استخدام، سابقه خدمت و در بخش دوم شامل سؤالات اصلی پرسشنامه رفتار مدیرا

 نیروی انسانی به قرار جدول زیر می باشد.
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 هاپرسشنامهگویه هاي - 1جدول

 
 -( 2کم ) -(3متوسط ) –(4زیاد )-(5با امتیازات خیلی زیاد با نمره )قسمت  5از امتیازدهی در پرسشنامه با استفاده از طیف لیکرت و 

 ( برخوردار می باشد. 1بسیارکم)

نفـر از استادان و خبرگان در حوزه مدیریت بهره گرفته سه برای اطمینان از اعتبار محتوای پرسشنامه های مورد اسـتفاده در پـژوهش، از نظـر 

 و برای عملکرد ./76 رفتار مدیرانشد. به منظور تعیین پایایی از روش آلفای کرونبـاخ اسـتفاده شـد. ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه 

 جامعه آماری تحقیق موردنظرشایستگی اعتماد برای ابزار گردآوری داده شده است.  به دست آمد، کـه نشـان دهنـده ./91 نیروی انسانی

گروههای پزشکان) عمومی ، متخصص ، ، مدیریتی در رده های مختلف شــهدای یافت آباد شاغل مدیران و کارکنان بیمارستان کلیه شامل 

نفر  380دارای مدرک تحصیلی کاردان به بالاتر بود. تعداد  ، اجرایی، پشتیبانیاداری ،  ، مامائی، پیراپزشک پرستارینان فوق تخصص(، کارک

کلیه کارکنان دارای سمت های مدیران این بیمارستان جهت بررسی رفتار بـراساس نمودار سازمانی جامعه آماری را به خود اختصاص داد. 

 Bed Managerمدیریت، مسئولین فنی ، رئیس گروه پزشکان عمومی، متخصص و فوق تخصص، ریاست بخش ها ،  مدیریتی شاغل در ریاست ،
سونوگرافی و آزمایشگاه، رئیس اداره اطلاعات سلامت ، رئیس کارگزینی، رئیس امور اداری  -ها، سوپروایزران واحدهای تشخیصی : رادیولوژی4

، رئیس امور مالی، رئیس اداره ترخیص ، مدیر پرستاری، سوپروایزران دفتر پرستاری و سرپرستاران دارای ابلاغ انشائی و یا پست سازمانی 

 یا جانشین مدیر انتخاب شدند.  مدیریت

                                                           
 1.Bed Manager  یگاهی تحت درخصوص تشکیل جا15/4/1389) بنا به بخشنامه ارسالی دفتر وزیر محترم بهداشت درمان و آموزش پزشکی در تاریخ

ریاست بیمارستان تحت  مختلف پزشکان مقیم با توجه به شرایط بیمارستان با ابلاغعنوان )مدیریت تخت های بستری( مقرر گردید که مدیرانی از گروههای 

ستری در طی عنوان مدیران تخت جهت نظارت مستقیم بر جریان بستری بیماران از ورود به بخش اورژانس تا بستری و همچنین ترخیص از بخشهای ب

 شیفتهای مختلف انتخاب و ابلاغ دریافت دارند.
 

  

 سؤالتعداد  پرسشنامه متغیرها سؤالاتشماره 

 اخلاقی هایارزشپایبندی به  1-4

 رفتار مدیران

4 

 5 جایگاه مدیران 5-9

 4 عوامل شناختی 10-13

 3 ی سازمانیهاتیحما 14-16

 توانایی  1-4

 عملکرد نیروی انسانی

4 

 4 دانش  5-8

 4 مهارت  9-12

 4 میزان امکانات  13-16

 5 میزان تحصیلات  17-21

 4 فردی هایتفاوت 22-25
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و فوق  تخصصی: پزشکان عمومی،در مشاغل مختلفشامل کلیه نیروی انسانی  یراندزیرمجموعه این م جهت بررسی عملکرد نیروی انسانی

دارای  اداری ، پشتیبانی و اجرایی تخصص ، کارکنان پرستاری، مامائی ، اتاق عمل و هوشبری ، علوم آزمایشگاهی، رادیولوژی، سونوگرافی،

نفر طبق جدول مورگان بوده است. بررسی بر پایه کشف همبستگی بین  181بود .نمونه مورد بررسی شامل بالاتر  و کاردانیمدرک تحصیلی 

 عوامل رفتار مدیران و عملکرد نیروی انسانی و بین هر دو عامل رفتار مدیران و عملکرد نیروی انسانی می باشد . 

 –ج آزمون کولموگروفنتای استفاده شده است. 21ورژن   SPSSه ها و بررسی رابطه بین متغیرها از نـرم افـزار آمـاریداد به منظور تحلیـل

 : اسمیرنوف به قرار جدول زیر می باشد

 

 

 

 

 هاداده یعنرمال بودن توز يبرا اسميرنوف  –لموگروف وآزمون ک يجهنت:  2جدول 

ی تحقیق استفاده گردید. و با توجه به نرمال هاهیفرضهای پارامتری برای تحلیل اسمیرنوف از آزمون -با توجه به نتایج آزمون کولموگروف

تار مدیران و عملکرد نیروی انسانی و بین رفتار بودن متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون جهت اثبات همبستگی بین متغیرهای وابسته در رف

 مدیران و عملکرد نیروی انسانی استفاده شده است. 

 

 یافته ها: 
 .اندداده( را زنان تشکیل 64% /6%( آنان مرد و ) 4/35نفر بوده است ) 181در نمونه مورد مطالعه که شامل 

 سال، سن داشتند.      40تا  31% ( بین  6/48نفر) 88که بیشترین درصد شرکت کنندگان 

سال سابقه خدمت دارند. بیشترین نمونه آماری،  10تا  6% ( بین 3/31نفر ) 57%( مدرک تحصیلی کارشناسی  و  4/52نفر )95بیشترین تعداد 

 خوردارند. % ( از وضعیت استخدامی قراردادی ، بر 4/40نفر ) 73یعنی 

این نتایج نشان از سطح بالای تحصیلات آزمودنی ها و شرکت کننده ها در جامعه آماری می باشد. همچنین از آنجایی که درصد بالایی از 

نان پاسخ دهنده ها تحصیلات لیسانس و بالاتر از لیسانس دارند، بنابراین به پاسخ افراد پاسخ دهنده اعتماد بیشتری وجود داشته، چرا که آ

 درک بهتری نسبت به سوالات داشته اند. 

 

 

 بررسی رابطه رفتار مدیران و عملکرد نيروي انسانی با استفاده از آزمون همبستگی پيرسون - 3جدول 

( با عملکرد نیروی انسانی r=64/0و  p=000/0بین رفتار مدیران  )- 3همبستگی پیرسون در جدول بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون

 (. >p 01/0رابطه مثبت و معنادار وجود دارد)

 

 نتایج به دست آمده از آزمون همبستگی پیرسون در بین مولفه های رفتار مدیران ،: مولفه های عملکرد با عملکرد نیروی انسانی رابطه مثبت

 معنادار را نشان داد. و

 یمعنادارسطح Zمقدار متغیر

 89/0 57/0 رفتار مدیران

 31/0 96/0 عملکرد نیروی انسانی

 عملکرد نیروی انسانی رابطه متغیرها

 رفتار مدیران
 64/0 یهمبستگبیضر

 000/0 سطح معناداری
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( با بعد تفاوت های فردی ، بین رفتار r=23/0و  p=001/0بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون همبستگی پیرسون ، بین رفتار مدیران )

و  p=000/0)  ( با بعد مهارت ، بین رفتار مدیرانr=59/0و  p=000/0( با بعد توانایی ، بین رفتار مدیران  )r=51/0و  p=000/0مدیران  )

62/0=r(  با بعد دانش ، بین رفتار مدیران )000/0=p  53/0و=r( با بعد امکانات ، بین رفتار مدیران )000/0=p  33/0و=r با بعد تحصیلات )

ن بالاتر گفت که هرچه رفتار مدیرا توانیماطمینان  %99(. بر اساس نتایج به دست آمده ، با >p 01/0رابطه مثبت و معناداری وجود دارد)

 یابند و بالعکس.  باشد، تمامی این ابعاد افزایش می

 بندی بین عوامل مختلف نتایج به قرار زیر بوده است: با استفاده از آزمون فریدمن، در رتبه

 
 رتبه میزان میانگین هاشاخص

 1 46/7 توانایی

 2 29/6 اخلاقی هایارزشپایبندی به 

 3 93/5 میزان تحصیلات

 4 61/5 مهارت

 5 49/5 عوامل شناختی

 6 39/5 جایگاه مدیران

 7 05/5 دانش

 8 91/4 ی سازمانیهاتیحما

 9 81/4 میزان امکانات 

 10 06/4 فردی هایتفاوت

 هابندي شاخصرتبه-4جدول 

 از دیدگاه پاسخ دهندگان، پایبندی به ارزشهای اخلاقی بیشترین نقش و سپس جایگاه مدیران و عوامل شناختی با اختلافی کم از هم و سپس 

حمایت های سازمانی کمترین نقش در رفتار مدیران را به خود اختصاص دادند. همچنین از دیدگاه پاسخ دهندگان از عوامل موثر بر عملکرد 

 انسانی توانائی نیروی انسانی بیشترین و تفاوت های فردی کمترین نقش را در عملکرد نیروی انسانی داشته است.نیروی 
 ی به قرار زیر بوده است:انمونهتک  Tنتایج طبق آزمون 
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 نمونه اي تک T:  بررسی وضعيت رفتار مدیران و عملکرد نيروي انسانی با استفاده از آزمون 5جدول

 

 01/0اخلاقی ،جایگاه مدیران و عوامل شناختی در سطح  هایارزش( میانگین و انحراف استاندارد پایبندی مدیران به 5باتوجه به نتایج جدول )

 معنادار بوده است. 01/0معنادار نیستند.میانگین و انحراف استاندارد حمایت سازمانی در سطح 

معنادار است.ولی میانگین و انحراف استاندارد  01/0فردی ،توانائی ،دانش، امکانات در سطح  هایتفاوتهمچنین میانگین و انحراف استاندارد 

 معنادار نبوده اند. 01/0مهارت و تحصیلات در سطح 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .1+2+3+4+5=15÷5= 3است؛ زیرا   3ی آن هامؤلفهماری هر گویه در مقیاس عملکرد و رفتار مدیران و میانگین آ -1

 

 شاخص  متغیر
میانگین 

 شده مشاهده

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 5آماری

مقدار 

 tآماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 07/0 180 76/1 3 76/0 10/3 اخلاقی هایارزش

 08/0 180 -73/1 3 71/0 90/2 جایگاه مدیران

 11/0 180 -57/1 3 70/0 91/2 عوامل شناختی

 001/0 180 -41/3 3 73/0 81/2 ی سازمانیهاتیحما

 000/0 180 56/6 3 63/0 31/3 توانایی

 91/0 180 -10/0 3 76/0 99/2 میزان تحصیلات

 70/0 180 -38/0 3 69/0 98/2 مهارت

 003/0 180 -04/3 3 64/0 85/2 دانش

 000/0 180 -59/3 3 62/0 83/2 میزان امکانات 

 000/0 180 -04/8 3 57/0 65/2 فردی هایتفاوت
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 بحث و نتيجه گيري 
انسانی بیمارستان شهدای یافت آباد وجود  (نتایج تحقیق در هدف کلی نشان داد که  ارتباط معنی داری بین رفتار مدیران با عملکرد نیروی1

؛ درخشیده ، انصاری (28)دارد. یافته های به دست آمده از این پژوهش با یافته های پژوهش های رجبی پور میبدی، دهقانی فیروز آبادی 

مشخص شد که رفتار  (46)و کلیمن، (10)همخوانی دارد. همچنین در پژوهش احمدزاده و همکاران  (6)؛ پور و همکاران، (22)؛ قاسمی (27)

های شغلی و کاهش تمایل به ترک خدمت، تأثیر مستقیم دارد. این یافته ها همچنین با یافته های به دست و سبک رهبری مدیر، بر نگرش

 همخوانی دارد.  (43)آمده از پژوهش شین 

 این رابطه ی معنادار، نشان دهنده این است که مدیرانی که در این واحد می باشند، قدرت بزرگی در تحت تأثیر قـراردادن کارکنـان داشـته

ن را از نظر تعهد و عملکرد تحت تأثیر قرار دهند.متغیرهای شایستگی مدیریتی در یک مرکز ارائه اند، یعنی طوری رفتار می کنند که کارکنـا

شده و مراجعین، های مختلف، نوع خدمات ارائهسازی کارکنان به جهت رده  خدماتی درمانی و آن هم دولتی جهت اجرای روشهای توانمند

های جدیدی را با خود به همراه دارد. اخلاق با رفتار و برخورد مدیران تر، ذهنیتمتنوعهای پرسنلی تر از هر سازمان دیگری است. ردهمتنوع

های اخلاقی همچون خوش خلقی، شود نه با حرف و قول و وعده که به آنها داده می شود. لازم است که رعایت ارزشبه زیردستان منتقل می

ی و جنبه روانشناختی محیط کار و کارکنان، تقویت فضای حمایتی در سازمان صبوری، احترام گذاشتن به کارکنان، توجه به عوامل شناخت

تار توسط مدیران، همکاری بصورت گروهی و تیمی در کارکنان در کلیه رده ها، مورد توجه قرار گیرد. تا عملکرد نیروی انسانی به تابعیت از رف

 مدیر به افزایش بهره وری و کارآیی سازمان کمک نماید.

 

بعدی ارتباط معنی دار بین ابعاد مختلفی رفتاری )شامل پایبندی مدیران به ارزشهای اخلاقی،عوامل شناختی،جایگاه و حمایت  (نتیجه2

ی مدیران( با رفتار مدیران در بیمارستان شهدای یافت آباد است. یافته های به دست آمده از این پژوهش با یافته پژوهش های رجبی پور میبد

در تأئید رابطه معناداری بین پایبندی مدیران بر موازین اخلاقی و توسعه  (19)رنجبر و همکاران(27)؛ درخشیده ، انصاری (28)و همکاران

اخلاقی در محیط کار و سلامت سازمان و اولویت به بررسی وضعیت اخلاق مدیران در سازمان همخوانی دارد .همچنین با پژوهش ،کشاورز 

همسو و در مورد خصوص (38)و جوینر و باکلیس  (23)کنترل و ارزیابی ؛ فاطیما در تأثیر عوامل شناختی بر مدیریت جهت استقرار نظام (47)

 (19)جایگاه مدیران با رفتار مدیران، با پژوهش رنجبر و همکاران عدم رابطه معنادار بین پایبندی مدیران به ارزش های اخلاقی، عوامل شناختی و

 .  ناهمسو است

های مکرر در سطوح مدیریتی، توجه ناکافی به ابعاد شایستگی عوامل شناختی در مدیران توان گفت شاید این نتیجه بی ارتباط با جابجاییمی

رفیع سازمانی کارکنان نباشد. وضعیت ثبات مدیران به تقویت نظام شایستگی در سازمان کمک میکند. و همچنین عدم رعایت اصول در ت

های آموزشی موثر و مفید ریزی دورهضعف در مدیریت بدلیل انتخاب نامناسب مدیران در سطوح مختلف، جابجایی مکرر آنها و عدم برنامه

ریزی، سازماندهی، مدیریت منابع انسانی، پاداش و تنبیه، ها و فنون برنامهن با تکنیکجهت مدیران، باعث نتایجی مانند عدم آشنایی مدیرا

 های انگیزشی و کنترل گردیده و موجب آثار نامطلوب بر سازمان می باشد. روش

ان همین پایبندی به که این موضوع در نتایج آزمون فریدمن نیز بدست آمد که از دیدگاه پاسخ دهندگان بیشترین نقش موثر بر رفتار مدیر

 ارزشهای اخلاقی می باشد

 تبیین محقق در مورد معناداری رابطه حمایت مدیران با رفتار در آنان، وجود رابطه قوی و حمایت موثر مدیران ارشد سازمان درخصوص مدیران

با ریاست بیمارستان از سالیان قبل، منتخب ، فرهنگ تشکیل جلسات و کمیته ها و عدم محدودیت در ارتباط حضوری بین مدیران و کارکنان 

جوان بودن تعدادی از مدیران فعلی در برخی واحدها و ثبت و ارسال رایانه ای اطلاعات شیفتها توسط سوپروایزران به ریاست، مدیر و مدیر 

 پرستاری از دیگر موارد می باشد.

انات، (یافته بعدی ارتباط معنی دار بین عملکرد نیروی انسانی با  ابعاد عملکردی در نیروی انسانی )شامل توانائی، تفاوت های فردی، دانش،امک3

؛ (29)تحصیلات، مهارت( در بیمارستان شهدای یافت آباد بوده است. یافته های به دست آمده با یافته های پژوهش های رمزگویان، حسن پور، 

؛ صارمی و (44)؛ صالح،(3)عنوان یک عامل مهم برای عملکرد کارکنان ؛ احدی و همکاران،در تأئید تناسب فرد و سازمان به  (22)قاسمی،

 سو است. ؛ درخصوص ارتباط عوامل فیزیکی با عملکرد هم(37)در رابطه بین توانائی و عملکرد کارکنان، رجبی،(21)همکاران

، در تأیید رابطه معنی دار بین تحصیلات و عملکرد کارکنان، ناهمسو می (37)؛ رجبی، (34)میرکمالی، کرمی  (23)ولی با تحقیق فاطیما ،

؛ درخصوص عدم رابطه تحصیلات با بهره وری کارکنان و پژوهش نادری بهدانی،نوع پسند (32)همچنین با پژوهش رضایی، آقابخشی،  باشد

 درخصوص رابطه مهارت با عملکرد کارکنان ناهمسو است. (25)همسو است. همچنین با تحقیق اعتباریان و همکاران (31)اصیل، 

توان گفت این امر می تواند های فردی، توانایی ،دانش و امکانات با عملکرد نیروی انسانی میدر تبیین رابطه معنی دار بین مولفه های تفاوت

های اعتبار بخشی های آموزشی طبق دستورالعمله علوم پزشکی ایران و توجه به الزامناشی از توجه به فرآیندهای آموزشی کارکنان در دانشگا
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های های خدمتی و تفاوتهای فردی آنان و توجه به بهبود وضعیت پرداخت،جهت ارتقای وضعیت توانایی نیروی کار در سازمان با توجه به رده

های مختلف های مختلف و توانایی انجام امور در بخشابجایی کارکنان به قسمتباشد. زیرا فرآیندهای آموزشی امکان جغیر حقوقی و رفاهی 

های جدید در انجام امور اداری، تشخیص و درمان و مراقبتی با توجه به در صورت بروز مشکل برای کارکنان آن قسمت و آموزش مهارت

هایی علاوه بر تأثیر مثبت بر نگرش کارکنان باعث ن فعالیتپیشرفت هر روزه علوم پزشکی، تشخیصی و مراقبتی را فراهم می نمایند. چنی

های کاهش اضطراب و نگرانی آنان از تغییر واحد خدمتی نیز می گردد. همچنین بدلیل استفاده سازمان از نیروی کار وجود تنوع در برنامه

 د فردی و سازمانی نائل آیند. های توسعه به انسجام و بهبود عملکرآموزشی باعث می شود تا کارکنان با ایجاد فرصت

ین در تبیین عدم رابطه معنی بین مهارت با عملکرد نیروی انسانی این امر می تواند به دلایلی نظیر این باشد که هنوز برخی از مدیران در ا

لازم برای ایفای نقشهای جدید را  مرکز براین باورند که کارکنان، برای انجام مسئولیتهای برعهده به اندازه کافی ماهر نیستند، چون توانمندی

ز نیز ندارند. شاید آنها همچنان معتقدند توانمندی ذاتی است نه اکتسابی ، یا این مدیران گمان می کنند که توانمند شدن کارکنان، موجب ا

انشین می گردد. بنابراین به دست دادن کنترل امور ، یا باعث به مخاطره افتادن موقعیت شغلی آنان به دلیل وجود پرسنل توانمند قابل ج

مهارت کارکنان رغبت چندانی نشان نداده و ترجیح می دهند که خودشان روی وظایف کار کنند تا اینکه دیگران را درگیر سازند. همچنین 

ای عملکردی های کارکنان در برخی رده ها )به جزء کارکنان پرستاری و مامائی که سنجش هیک علت دیگر آن می تواند عدم سنجش مهارت

الخصوص پزشکان باشد که علیرغم تأثیر آن بر میزان مراجعین، گیرد ( و علیاز نظر مهارت در مورد آنان بصورت ادواری مورد استفاده قرار می

یرگذار گردد که این خود بر عملکرد سایر کارکنان بسیار تأثمهم تلقی نمی رضایتمندی و شکایات بیماران هنوز توسط مدیران در سازمان

 هست. 

گردد ولی در نتایج پژوهش اخیر رابطه ، اعلام کردند که مدارک تحصیلی بالاتر در کارکنان باعث عملکرد بالاتری می(34)میرکمالی و کرمی 

 بین مدرک تحصیلی و عملکرد معنادار نبوده است. 

ان با مدرک کارشناسی در تواند ناشی از شرکت درصد زیادی از کارکندر تبیین عدم رابطه معنادار بین تحصیلات و عملکرد این نتیجه می

ای جامعه آماری و اشتغال درصد زیادی از آنان در مراکز تخصصی تر در خارج از بیمارستان مورد مطالعه و یا به این علت باشد که در سازمانه

وزشی به این امر توجه های آمگردد که در نظامهای مهارتی کارکنان در حین اشتغال کسب میخدماتی نظیر بیمارستانها بسیاری از توانمندی

شود . و وجود توانائی مهارتی هر چه بیشتر آنان، عاملی جهت فعالیت مؤثرتر آنان و اشتغال راحت تر در مراکز خارج از بیمارستان چندانی نمی

 باشد.نه میزان تحصیلات آنها.می

گردد. با ارزشیابی عملکرد کارکنان لکرد کارکنان حاصل نمیالبته انجام عملکرد مطلوب کارکنان بدون اجرای نظام مؤثر و کارآمد ارزشیابی عم

توان با شناخت نقاط قوت و ضعف کارکنان به شناسایی استعدادهای نهفته کارکنان نسبت به ارتقا، ترفیع، انتصاب و اعطای ها میدر کلیه رده

 (13) (1392پستهای بالاتر، اقدام نمود.) حبیب پور،

( یافته بعدی ارتباط معنی دار مولفه های رفتار مدیران با عملکرد نیروی انسانی بیمارستان شهدای یافت آباد بود که یافته های به دست 4

؛ملایی،  (48)؛  الوانی و همکاران(34)؛ میرکمالی، کرمی(22)؛  قاسمی(46)آمده از این پژوهش با یافته های پژوهش های قبلی همچون کلیمن

، الوانی (13)، حبیب پور تنیانی(10)؛ احمد زاده و همکاران(35)ای، صباغیان؛ تکه(48)الوانی و همکاران (32)؛  رضایی، آقابخشی (2)موسوی

؛ همسو است .اما از لحاظ رابطه معنی دار بین  (36)؛ شاه حسینی و همکاران (25)اعتـباریان و همکاران (35)ای،صباغیان؛ تکه(48)همکاران و

؛  اعلام (42)ناهمسو هست. موسموآ و همکاران (26)حمایت مدیر و عملکرد نیروی انسانی با  نتایج حاصل با پژوهش حسن زاده و همکاران  

 های کارکنان و درنهایت عملکرد کارکنان مؤثر باشد.ایش مهارتتواند در افزنمودند که سبک رهبری مدیران می

تر، باسوادتر و... می باشند و از جایگاه سازمانی خود در سازمان سوء استفاده نتایج نشان می دهد که مدیران حاضر در دیدگاه کارکنان پرقدرت

ها در سازمان و استفاده از نظرات کارکنان نظام انتقادت و پیشنهاد نمی کنند. و عملکرد کارکنان را مورد بررسی قرار می دهند. و با برقراری

صورت تیمی باعث نظر مثبت کارکنان شده ها، همچنین با ایجاد فرهنگ سازی اجرای کارها بهگیریدر تمامی سطوح سازمان در تصمیم

د انگیزه در کارکنان به منظور افزایش نوآوری و ارائه ایده اند.مدیران حاضر برای ایده های مطرح شده کارکنان ارزش قائل می شوند، و با ایجا

 های جدید و اجرای سیستم های تشویقی بر مبنای ارائه ایده های جدید در سازمان باعث ایجاد نگرش مثبت در کارکنان می گردند. 

، کارکنان حق دارند از مدیرانشان انتظار داشته باشند که مقررات (28)با توجه به نتایج پژوهش رجبی پور میبدی و دهقانی فیروز آبادی 

 ورزی در مورد آنان به اجرا بگذارند.  صورتی عادلانه و به دور از تبعیض و غرضشان را بهظایف شغلیعمومی و اختصاصی مرتبط با و

ها تواند به میزان بسیار زیادی سازمان را در جهت کاهش تنشچون حاکمیت اخلاق در بیمارستان و خصوصاً در بین مسؤولان و مدیران می 

کنند که قانونمندی و شفافیت شود کارکنان سازمان احساس مییریت اخلاق در یک سازمان اجرا میو کسب موفقیتها یاری نماید. زمانی که مد

وسیلۀ راهبردهای تکمیلی نظارتی و مدیریتی، دهد. این ادراک کارکنان البته باید بهدر سازمان وجود دارد که عدالت را در سازمان گسترش می

و به استنباط پژوهشگر به نظر  (34)الخصوص در پژوهش میرکمالی و کرمی ی اشاره شده علیهاپشتیبانی گردد. با توجه به نتایج پژوهش

های اخلاقی و قوانین سازمان، خوش رویی در رفتار، رازداری و توجه عادلانه به کارکنان توسط مدیران رسد که پایبندی مدیران به ارزشمی
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ن را درک کرده اند. نتیجه رهبری اخلاقی حاضر مواردی هستند که کارکنان بدلیل رعایت و اجرای آنها هر چه بیشتر توانمندی اخلاقی مدیرا

 آورد. مدیران، عملکرد بالای کارکنان است که خود افزایش اثربخشی و کار آیی سازمانی را به دنبال می

یته های پرسنل، با تشکیل کمای کارکنان و انجام  ارزیابی سطح مهارتهای شغلی و حرفهاهتمام مدیران در سازمان در راستای ارتقاء مهارت

شود، سازمان و مدیران های داخل بیمارستانی مرتبط در این نتیجه بی تأثیر نبوده است. البته آموزش همیشه منجر به توسعه کارکنان نمی

های خود را در راستای اهداف دهد که فرد آموزش گیرنده بتواند آموختههر دو در این فرایند نقش مؤثری دارند چون توسعه زمانی رخ می

 ن به کار بنددسازما

در تبیین این یافته پژوهشی می توان گفت که حمایت مدیران یکی از مهم ترین نیازهای کارکنان هر سازمانی است، ایجاد و تقویت روشهای 

رداشت چنین بویژه رفتارهای حمایتی مدیران مکمل ایجاد یک محیط مناسب برای پرورش کارکنان و افزایش انگیزه آنان است. هممدیریتی به 

 . (26)دهد.حسن زاده و همکاران،کارکنان از سطح توانمندی خود، انگیزه و احساس تعهدشان به سازمان را افزایش می

ستان شهدای یافت آباد فرضیه بعدی بوده است که (وجود ارتباط معنی دار بین مولفه های عملکرد در نیروی انسانی با رفتار مدیران بیمار5

؛  نظریه اقتضایی هرسی و بلانچارد ؛ که اعلام نمودند لازم است که مدیران دقت و (49)به اثبات رسید. که با نتایج تحقیق ندایی و همکاران 

کـه هـر فرد در پستی مشغول به کار شود که توانایی و شایستگی لازم را برای تصدیان  ایاهتمام در امر استخدامی افراد نمایند بـه گونه

؛ احدی و (26)حسن زاده و همکاران(38)، جوینر و باکلیس  (42)، موسموآ و همکاران(45)دارد، و همچنین با نتایج پژوهش لی و همکاران 

نائی با رفتار مدیران نتایج حاصل با پژوهش حسن زاده و ، همسو هست. اما در رابطه توا(37)؛ رجبی(34)، میرکمالی،کرمی(3)همکاران 

 ناهمسو هست. (26)همکاران  

 
شده است که بین مشخصات فردی مدیران و روسا با سبک رهبری آنان ارتباطی وجود ندارد ولی ، نشان داده (50)در تحقیق عرب و همکاران 

بین مشخصات فردی کارکنان و سبک رهبری مدیران ارتباط معنی داری وجود دارد. تحصیلات کارکنان، همخوانی شغل با تحصیلات، هماهنگی 

از شغل بواسطه مدرک تحصیلی همگی از مواردی هستند که در عملکرد نیروی انسانی مؤثر تجربه و تحصیلات کارکنان باهم و توانایی احر

تواند تحت تأثیر رفتارهای مدیران قرار گیرد. از نظر کارکنان با بالاتر رفتن سطح آگاهی و تخصص پرسنل درکلیه سطوح بوده و این عوامل می

یم روابط علمی و منطقی سازمانی یک ضرورت اجتناب ناپذیر در سازمان است. همچنین ؛ لزوم شناخت نیازهای آنان برای مدیران به منظور تنظ

شود و در تواند  ناشی از این باشد که سیستم جذب نیرو بصورتی است که نیروی انسانی متخصص و متناسب با شغل خود وارد سازمان میمی

شود . همچنین فارشات و اقوام گرایی در انجام این فرایند جلوگیری میشود و از اعمال سهای مرتبط با خصوصیات خود مشغول بکار میپست

ای و متخصص توجهی خاص وجود دارد تا از رساندن ضرر و زیان به سازمان و ناکارآمدی نیروها در مورد چیدمان صحیح نیروهای انسانی حرفه

 جلوگیری شود. 

سربار سازمان را به خود اختصاص  هزینه های ، استخدام بخش فراوانی ازکارگیری فردی مناسب در پست و سمتی مناسب تصادفی نیستبه

در عملکرد « استخدام »را مدیریت نمود ، لذا توجه به متغیرهای  هاتوان این هزینهدهد، با استفاده از روشها و سیستمهای مناسب میمی

های کارکنان مهم است. لذا سنجش ادواری وضعیت سلامتی کارکنان و تشکیل شناسنامه های بهداشتی کارکنان، توجه مدیران به مرخصی

ض اختیار، دادن مسئولیت به کارکنان در جامعه استعلاجی ناشی از کار، وضعیت چرخش شغلی کارکنان، افزایش محتوای شغلی به همراه تفوی

 های کاری داشته باشد. تواند نقش مؤثری در ارتقاء توانائیآماری مورد مطالعه از مواردی است که در راستای عملکرد شغلی کارکنان می

جای توجه به وری در خود، بهزش و بهره با توجه به اینکه کارکنان توسعه نیافته در هر سازمان با عدم مشارکت در کارها با افت سطح انگی

دهند. کارکنان توسعه یافته و دارای مهارت وری سازمان را کاهش میمدت خواهند بود و بهره ارتقاء سازمان، دائماً در پی تأمین منافع کوتاه

ارکنان در حال اشتغال را به خود اختصاص از ک %20در این سازمان )نیروهای با تحصیلات کارشناسی ارشد و بالای کارشناسی ارشد( که حدود 

در کارکنان با افزایش  برند. افزایش مهارتوری عمومی سازمان را بالا میمی دهند، با مشارکت در کارهای آموزشی و سایر امور مرتبط، بهره

 وری بیمارستان تأثیر مثبت خواهد داشت. طور مستقیم در بهرهتعداد مراجعین به

شروع بکار در روز اول، در سر کارشان حاضر گردند.  انگیزةیریت کارکنان، این است که یکایک کارکنان، هر روز باهمان امروزه معنای مد

اگر در محیط کار،  .شان فراهم کنندانجام دهند و به این طریق زندگی خوبی را برای خود و خانوادهاند که کاری کارکنان به سازمان آمده

عوامل انگیزشی مناسب وجود نداشته باشد، کارکنانی خواهیم داشت که در سازمان حضور دارند، اما قلب و روحشان، جای دیگری است. این 

فقی باشند، لذا توجه مدیران در ارتقاء وضعیت تجهیزات سازمانی در اختیار کارکنان، آموزش توانند سازمان موها، هیچ وقت نمیقبیل سازمان

ر در زمینه چگونگی استفاده از تجهیزات به کارکنان، فراهم نمودن امکانات رفاهی و خدماتی در داخل و خارج  سازمان از رفتارهای تأثیرگذا

 آنان در این رابطه بوده است. 
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 سایر نتایج:

تک نمونه ای نشان دهنده این است که  Tدر آزمون  31/3( توسط متغیر توانایی در نتایج آزمون فریدمن و کسب میانگین 46/7امتیاز ) کسب

مدیران توجه دارند که ارزیابی صحیح توانایی شاغلین در مدت زمان اشتغال در سازمان از نقطه نظر اقتصادی بسیار حائز اهمیت اسـت و 

وری منابع انسانی  های ناشی از کار نظیر: بازنشستگی زودرس و افزایش بهرههـا در جلوگیری از ناتوانیوان یکی از مؤثرترین راهتقویت آن به عن

، ،هر چه نیروی انسانی توانمندتر باشد وفادارتر به سازمان بوده و با سازگاری با  (29)باشد. طبق نتایج پژوهش رمزگویان و حسن پور مؤثر می

های سازمانی ، تمایل به حفظ عضویت در سازمان را خواهد داشت. حتی حاضر است فراتر از وظایف در شرح شغل فعالیت نماید اهداف و ارزش

آید. کارکنان متعهد تمایل کمتری برای ترک سازمان دارند. ترک شغل میو با عملکرد بهتر، عامل مهمی در اثربخشی سازمانی به حساب 

های خاص عملکردی به افرادی نیاز دارند که به نفع سازمان ها در برخی موقعیتکند. سازمانها تحمیل میتواند هزینه زیادی را بر سازمانمی

ها و واحدهای خدماتی درمانی از اهمیت بسزایی برخوردار در بیمارستانویژه در مشاغل حساس فراتر از وظایف مقرر عمل کنند و این امر به

کننده و ارتقاء دهنده توانائی و کارکنان و در نهایت بهبود وضعیت عنوان تسهیلاست. جهت رسیدن به این هدف اجرای مدیریت دانش به

 گردد. تسهیم دانش در سازمان مطرح می

منظور تسریع در دستیابی های علمی کارکنان بههر سازمانی با استفاده بهینه از دانش ، تخصص و توانایی در عرصه پر رقابت کنونی، ادامه حیات

یابی وری ،با افزایش کار آیی گروه کاری، استفاده بهینه از تجهیزات ، با توجه به تفاوت های فردی در قابلیت های کارکنان قابل دستبه بهره 

 خواهد بود. 

های های فردی در عوامل عملکردی نیروی انسانی لازم است که مدیران به تفاوتترین میانگین توسط مؤلفه تفاوتحداقل با توجه به کسب 

های شخصیتی افراد به نحوی خاص در عملکرد آنان ظاهر فردی کارکنان در ابعاد مختلف توجه نمایند. چون هرکدام از خصوصیات و ویژگی

های شان برخورد ها بر اساس عملکرد و شایستگیکنند با آندهد زمانی که کارکنان سازمان احساس میمیگردد. نتایج تحقیقات نشان می

 های سازمان منصفانه هستند.کنند رویهکنند به این دلیل که احساس میتری به سازمان پیدا میشود تعهد قویمی

  

 پيشنهادات:
 گردد:مولفه های رفتار مدیران و امتیاز اکتسابی ، موارد زیر پیشنهاد میبا توجه به نتایج حاصل از رتبه بندی متغیرها در 

مند کردن انتخاب مدیران، تعیین (ایجاد برنامه های بهسازی سازمان غالبا از مدیران بصورت تشخیص افراد مدیر از غیرمدیر، ضابطه1 

در کلیه سطوح مدیران، تنظیم نظام ارتقای شغلی بر اساس های لازم برای مدیران، تعیین جایگاه مشخص مدیریت استانداردها و شاخص

 صورت جامع، کاربردی و علمی ، استفاده صحیح از نظام ترفیع در سازمانهای شایستگی بهصلاحیت و شایستگی، با استفاده از آزمون

 نـدان ( برگزاری نشستهای غیررسمی با کارکنان جهت پرسش و پاسخ و اطلاع از مسـائل و مشـکلات کارم2

ن ( لازم است که مدیران در این بیمارستان سعی در تحت تإثیر قراردادن مدیران ارشد بیش از پیش تلاش نمایند تا با استفاده از حمایت آنا3

مرکز را در ، و از نادیده انگاشته شدن عملکرد شایسته کارکنان خدوم این بتوانند با فراهم نمودن امکانات و الزامات لازم جهت ارتقاء خدمات 

 جامعه رقابتی در حال حاضر جلوگیری به عمل آورند. 

اشاره کردن های مادی و غیر مادی نباید فقط شامل کارکنان برجسته باشد و نباید از پرسنل کلیدی غافل شد. ( اعطای تشویق ها از جنبه4

طراحی و اجرای ، ی کاریبندی برنامه هاف پذیری در زمان، مقداری انعطاارشد نزد مقامات  پرسنلی که کارهای مناسب انجام می دهند دربه 

گیری سیستم پاداشها بر اساس ، جهتیک پیغام تشکر روی میز، قراردادن مرخصی یا حقوق تشویقی یا حتی بصورت  های تشـویقیبسته

 رد پیشنهادی می باشد ای به کارکنان با فعالیت بیش از انتظار ، از سایر مواهای دورهفعالیت گروهی نه فردی، پاداش

های مؤثر (لازم است با توجه به جوان بودن درصد بالایی از مسئولین واحدهای بیمارستان ، بروز رسانی اطلاعات و دانش آنان با دوره5

 صورت تئوری و عملی صورت پذیرد.مدیریتی به

زمان با وصول شکایات از مراکز قانونی اطلاع به کارکنان ، هم( جهت جلوگیری از افزایش بار استرسی کارکنان و کاهش انگیزه و کار آیی 6

دفتر حقوقی دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی ایران جهت همراهی کارشناسان قضایی با کارکنان در جلسات دادگاه اطلاع 

 رسانی بطور مقتضی صورت پذیرد.

 جانشین پروری  رنامهمناسب با بهای رسمی و سازمان یافته  برنامه( ایجاد 7

ها کمبود مدیران ای داشته باشیم که امروزه یکی از مشکلات عمده در سازمانشاید بی ارتباط نباشد که به این گفته هرسی و بلانچارد ، اشاره 

کنند سخن ی را پر میهای اجرایی و ادارکنیم از فقدان افرادی که مقامموفق است. وقتی از کم بودن استعداد رهبری در جامعه انتقاد می
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دهد کمبود افرادی است که آماده پذیرش نقشهای رهبری در جامعه باشند و کار مدیران  فراوانی داریم اما آنچه ما را رنج می.» گوییم نمی

 «. طور اثربخش به ثمر برسانندخود را به

 الخصوص روان شناسی شخصیت کارکنان ( استخدام کارشناس بهداشت حرفه ای به بررسی مؤثر وضعیت سلامت جسمی و علی8

پیشرفت و ارتقاء سازمان و  بدلیل لزومبه سطح تحصیلات کارکنان (با توجه به فاصله عددی میانگین بین توانائی و تحصیلات لازم است 9

  داشته باشد.وجود مزیت رقابتی توجه خاصی و ارتقاء ایجاد  کمک در

 جهیزات جدید (افزایش مهارت پزشکان در استفاده از ت10

 الخصوص برقراری شیفت شب با بررسی جوانب اداری و قانونی و کسب مجوزهای لازم (توجه به وضعیت مهدکودک، علی11

های شغلی موردنیاز با توجه به فضای رقابتی و پیشرفت سریع علم های نیروی انسانی برای فراگیری مهارت(در زمان نیاز به ارتقاء مهارت12

 ت که آیا آنان ظرفیت بیشتری رادارند یا نه؟ تا به دین وسیله از منابع مالی در اینخصوص به نحو مناسب استفاده نمود.باید توجه داش

 کارکنان با آنان البته با توجه به زمان و نحوه ارائه توضیحات با توجه به تنوع رده خدمتی باید مورد توجه مدیران باشدبازخور عملکرد (13

 تشکر و قدردانی
رفتار مدیران با عملکرد نیرو.ی انسانی در بیمارستان شهدای یافت آباد تهران رابطه  »ن پژوهش حاصل بخشی از پایان نامـه تحـت عنـوان ای

اجرا شد. مولفان بر و تحقیقات تهران علوم آزاد اسلامی واحد با حمایت دانشگاه  مـی باشـد کـه 1396در مقطع کارشناسی ارشد در سال « 

آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات دانشگاه علوم و فنآوری پزشکی خود لازم می دانند از گروه مدیریت خدمات بهداشتی و درمـانی دانشکده 

یـاری نمودند،  که در جمـع آوری داده هـا ی پـژوهش شهدای یافت آبادتمــامی کارکنــان بیمارستان ریاست و مدیر و و همچنــین از  تهران

 سپاسگزاری کنند.
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