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چکیده

بررسی رفتارهای مدیریت عملکرد مدیران گروه‌های آموزشی از 
دیدگاه اعضای هیات علمی دانشگاه علوم پزشکی ایران با ابزار 
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زمینه و هدف : مدیریت عملکرد گروه‌های آموزش��ی منجر به شناخت بهتر نقاط ضعف و قوت عملکرد آنان 
شده که ریشه یابی آن می‌تواند منجر به بهبود و ارتقاء نظام آموزشی گردد.

روش بررس�ي: این مطالعه مقطعی در س��ال 1395 در دانشگاه علوم پزشکی ایران انجام گرفت. افراد شرکت 
کنن��ده در ای��ن مطالع��ه 270 عضو هیات علمی بودند ک��ه در روند ارزیابی مدیران گروه‌های آموزش��ی خود با 
اس��تفاده پرسش��نامه کینگ ش��امل تعیین تعیین اهداف، ارتباط، بازخورد، مربی گری، ت��دارک نتایج و ایجاد یا 
پایش انتظارات عملکرد، ش��رکت نمودند. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگانو تعداد اعضای هیات علمی 
دانش��گاه علوم پزش��کی ایران 270 نفر )117 مردو 153 زن( تعیین گردید.داده های این مطالعه با اس��تفاده از 

ازمون های آماری تی تت، کای دو ، آنالوا و انالیزر/ریون مورد ارزیابی قرار گرفت.

یافته‌ها:  نتایج آنالیز واریانس نشان داد که بین مدیران گروه‌های آموزشی دانشکده های مختلف تفاوت معنی 
داری در ارزیابی رفتارهای مدیریت عملکرد وجود دارد)۰P/۰۰۱>( در مولفه تعیین اهداف دانشکده بهداشت 
)0/21 ±4/52( و مدیریت و اطلاع رس��انی پزش��کی)0/33± 4/05(، در مولفه ارتباط دانشکده علوم رفتاری 
و س�المت روان)0/33 ± 4/67( و دانش��کده علوم توانبخش��ی )0/43± 4/32(، در مولفه مربیگری دانشکده 
پرس��تاری و مامائی )0/28± 4/20 (، در مولفه تدارک نتایج دانش��کده پیراپزشکی )0/23± ۴/43(، در مولفه 
پایش انتظارات دانش��کده پزش��کی )0/4± 4/17( از سایر مدیران گروه‌های آموزشی دانشکده ها بالاتر است و 

در مولفه بازخورد دانشکده‌های مختلف از سطح یکسان برخوردار بوده و در حد متوسط است.

نتیجه گیری: اختلاف اماری معنی دار بین مدیران گروههای آموزش��ی از نظر رفتار مدیریت عمکلرد موجود 
داش��ت . نتای��ج این مطالعه ش��اهد تجربی جهت انج��ام مدخلات بهب��ود مدیریت عملکرد در می��ان مدیران 

گروههای آموزشی است 

کلمات کلیدی: مدیریت عملکرد، مدیران آموزشی ، پرسشنامه رفتار مدیریت عمکلرد
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مقدمه
توس��عه جوامع ب��ه نظام های آموزش عالی آن بس��تگی دارد. 

ب��ا وجود اینک��ه کماکان دولت‌ه��ا بخش��ی از بودجه عمومی 

کش��ور را به این نظام ها اختصاص م��ی دهند اما محدودیت 

گاهی از  منابع، لزوم ش��فاف س��ازی و پاسخگویی مس��تلزم آ

هزینه کرد منابع و قضاوت درباره ی ارزیابی عملکرد در نظام 

های آموزش��ی اس��ت. در این ش��رایط مدیریت عملکرد نظام 

های آموزش��ی اهمیت فوق العاده می یابد. مدیریت عملکرد 

گروه‌های آموزشی منجر به شناخت بهتر نقاط ضعف و قوت 

عملکرد آنان ش��ده که ریشه یابی آن می‌تواند منجر به بهبود و 

ارتقاء نظام آموزش��ی گردد. این موضوع در دانشگاه‌ها با توجه 

به وظیفه پاس��خگویی آنان به نیازه��ای جامعه اهمیت فزاینده 

ای می یابد. در همین راستا مدیران نظام های آموزشی جهت 

نیل به عملکرد بهینه و اس��تفاده مطل��وب از منابع و امکانات 

باید بطور مداوم عملکرد گروه‌های آموزش��ی خود را ارزیابی 

نمایند)1(.

به��ره گیری از گروه‌های کاری در به ثمر رس��اندن امور رو به 

افزایش اس��ت . مطالع��ات هائورن در دهه 1940 و بررس��ی 

تاثیرات گروه‌های غیر رس��می در س��ازمان و پس از آن تجربه 

های کش��ورهای اروپای��ی در ایجاد گروه‌های کاری مس��تقل 

باعث ش��د ک��ه گروه‌ها در س��ازمان مورد توج��ه قرارگیرند. از 

س��ال 1990 به بعد کارب��رد گروه‌های کاری رس��می و کاری 

در س��ازمان ها رو به فزونی گذاش��ت. بواس��طه گروه‌هاس��ت 

ک��ه مدیران عمکلرد کارکنان را جهت نیل به اهداف س��ازمان 

مورد بررس��ی قرار م��ی دهند. گروه‌ها اثرات بس��یار زیادی بر 

روی نگرش و رفتار اعضای خود دارند و که می‌تواند عملکرد 

کاری موثر و رضایت شغلی را به همراه داشته باشد. همزمان 

با گس��ترش گروه‌ها، ارزیابی و س��پس مدیریت عملکرد گروه 

مورد توجه قرار گرفت )2(.

Patzner & Norton 2013 بی��ان م��ی دارد ک��ه مدی��ران 

جه��ت ایفای نق��ش مدیریتی خ��ود باید واج��د مهارت های 

خاصی باش��ند)3( .مدیریت  عملکرد از جمله اقدامات موثر 

جه��ت برنام��ه ریزی و به نتیجه رس��اندن برنامه های توس��عه 

منابع انس��انی سازمان است )4( که به فرایند ارزیابی و بهبود 

عملکرد فردی وگروهی بواس��طه تنظیم اهداف، برنامه ریزی، 

پای��ش، بازخورد و ارزش��یابی و پ��اداش اش��اره دارد )5(. در 

برخی تعاریف گس��تره آن ش��امل مدیریت ارزش ها، توانمند 

سازی و مدیریت مشارکتی نیز می شود )6, 7(.

مطالعات نش��ان داده اند ک��ه درگیر نمودن مدیران ارش��د در 

برنامه های مدیریت عملک��رد و حمایت آنان از این مدیریت 

حیات��ی اس��ت)8(. همچنین بر اس��اس بررس��ی‌های فراوان 

انجام ش��ده در این زمینه عملکرد کلی س��ازمان با بکارگیری 

مدیری��ت عملک��رد ارتقا می یاب��د بطوریکه اث��رات مثبتی بر 

عملکرد اف��راد می گ��ذارد )9-12(. در خصوص بکارگیر ی 

مدیریت عملکرد در دانشگاه )Tϋrk  )2016 می نویسد در 

ش��رایط کمبود منابع و کاهش بودجه در بخش دولتی و بخش 

های آموزشی از بکارگیری مدیریت عملکرد در ارزیابی نتایج 

و برون دادها گریزی نیست  )13(.

مدی��ران گروه‌های آموزش��ی یکی از عوامل کلیدی دانش��گاه 

ها هس��تند ک��ه عملکرد آنان ک��م تر مورد ارزیاب��ی قرار گرفته 

اس��ت)14(. ترک‌زاده و جعفری در سال 1391 در خصو ص 

امکان س��نجی کاربرد مدیریت عملکرد درگروه‌های آموزشی 

دانش��گاه ش��یراز از دیدگاه مدیران مطالع��ه ای انجام دادند که 

براس��اس نتایج آن کاربس��ت مدیریت عملک��رد بطورکلی از 

دیدگاه مدیران از سطح کفایت بالاتر بود ولی از سطح کفایت 

مطلوب پایین تر اس��ت و مدیران مورد ارزیابی کاربست آن را 

با فایده بسیار زیاد بیان نمودند. از نظر آنان کاربست مدیریت 

عملکرد اگرچه در دانش��گاه یادشده فاقد فایده ویژه ای است 

ولی بی فایده هم نیس��ت. در کل این بکارگیری دارای فواید و 

مزای��ای قابل توجهی اس��ت و پایین تر بودن از س��طح کفایت 

کاربست مدیریت عملکرد در این دانشگاه را می توان به عدم 

آش��نایی مدیران با موضوع مدیریت عملکرد و مزایای آن ذکر 

نمود)15(.

گ��ودرزی و هم��کاران نیز در مطالعه خ��ود در زمینه ارزیابی 

عملک��رد گروه‌های آموزش��ی دانش��گاه علوم پزش��کی کرمان 

نشان دادند که حدود 50 درصد گروه‌های آموزشی از عملکرد 

 Minger and کارا برخوردار نبودند)16(. بر اس��اس مطالعه

Willmort )2013( ارزیاب��ی عملکرد نه تنه��ا باعث بهبود 

عملکرد می شود بلکه به آن شکل می دهد)17( .

بهبود مدیریت دانشگاه مبتنی بر نظام مدیریت کیفیت استوار 
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است. که خود آن نیز مقدمه و پیش نیاز ارتقاء کیفیت آموزش 

عال��ی اس��ت )18(. گرچه ایج��اد مدیریت موث��ر در آموزش 

عالی هنوز در دست مطالعه و بررسی است)19(. با این حال 

در ارتق��اء کیفیت آموزش عالی و هر س��ازمان دیگر مدیریت 

موثر هس��ته و اساس موفقیت اس��ت)20(. ارزیابی مدیریت 

عملکرد گروه‌های آموزشی از چالش های پیش روی محققین 

است چرا که متاثر از عوامل مختلفی است)20(.

 ای��ن مطالع��ه با توجه ب��ه اهمیت و نقش مدیری��ت عملکرد 

در ارتقاء س��ازمان و نقش کلیدی مدیران گروه‌های آموزش��ی 

در ارتق��ا و موفقیت س��ازمان با هدف بررس��ی مقایس��ه های 

رفتاره��ای مدیری��ت عملک��رد مدی��ران گروه‌ه��ای آموزش��ی 

دانشگاه علوم پزشکی ایران به انجام رسید. 

روش ها
این مطالعه مقطعی) توصیفی – تحلیلی( در س��ال 1395 در 

دانشگاه علوم پزش��کی ایران انجام گرفت. افراد شرکت کننده 

در ای��ن مطالعه 270 عض��و هیات علمی بودن��د که در روند 

ارزیابی مدیران گروه‌های آموزش��ی خود با استفاده پرسشنامه 

کین��گ ش��رکت نمودند. حج��م نمونه ب��ا اس��تفاده از جدول 

مورگان و تعداد اعضای هیات علمی دانش��گاه علوم پزش��کی 

ایران 270 نفر )117 مرد و 153 زن( تعیین گردید.

دانش��گاه علوم پزشکی ایران یکی از دانش��گاه علوم پزشکی 

کشور است که در شهر تهران واقع است و تعداد ۱۰ دانشکده 

تحت پوش��ش خ��ود دارد. در ای��ن مطالعه از دانش��کده های 

بهداش��ت )15 نفر(، پیراپزش��کی )10 نفر(، پزش��کی )189 

نفر(، پرس��تاری و مامائی )13 نفر(، مدیریت و اطلاع رسانی 

پزش��کی )8 نف��ر(، علوم رفت��اری و س�المت روان )9 نفر( و 

علوم توانبخش��ی )26 نفر( جهت انجام نمونه گیری استفاده 

ش��د. س��ایر دانش��کده ها به علت قلت تعداد نفرات از نمونه 

گیری خارج ش��دند. برای  مقایس��ه عملکرد مدیریت مدیران 

گروه‌های آموزش��ی جهت ناش��ناخته ماندن مدی��ران گروه‌ها، 

مدیران گروه‌های آموزشی دانشکده ها با هم مقایسه شدند.

جه��ت جمع اوری داده ه��ا از پرسش��نامه مدیریت عملکرد 

رفتاری کینگ و همکاران در سال 2011 استفاده شد این ابزار 

متش��کل از شش قسمت با ۲۶ سئوال است که قسمت اول به 

ارزیابی هدف با استفاده پنج سئوال می پردازد. قسمت دوم به 

ارزیابی ارتباط با استفاده سه سئوال ، قسمت سوم در برگیرنده 

پنج س��ئوال در خصوص بازخورد می باش��د، قسمت چهارم 

و پنجم به ترتیب ش��امل پنج و س��ه سئوال می باشند که مربی 

گری و تدارک نتایج را مورد ارزیابی قرار می دهند و در نهایت 

قسمت ششم با پنج سئوال، ایجاد یا پایش انتظارات عملکرد 

را می سنجد.

روای��ی محتوی این ابزار با اس��تفاده از نظرات 10 متخصص 

آم��وزش و مدیری��ت مورد ارزیاب��ی قرارگرف��ت و پایایی آن با 

اس��تفاده از ضری��ب الفای کرونب��اخ )0/75( مورد بررس��ی 

قرارگرفت که نمایانگر تجانس مطلوب ابزار مورد استفاده بود 

و برای شش مولفه پرسشنامه به ترتیب 0/73 ، 0/69، 0/71، 

0/72 ، 0/75 و 0/76  به دس��ت آمد. ضرایب بدس��ت آمده 

نش��ان دهنده آن است که پرسش��نامه‌های مورد نظر از پایایی 

لازم برخوردارند. برای تجزیه و تحلیل داده‌ها از آزمون آنوا با 

کمک نرم افزار آماری SPSS استفاده شد.

جه��ت جم��ع آوری داده ها ابتدا فهرس��ت تمام��ی اعضای 

هی��ات علم��ی دانش��کده های تحت پوش��ش دانش��گاه علوم 

پزش��کی ای��ران تهیه ش��د. س��پس بر اس��اس تع��داد اعضای 

گروه‌های مختلف دانش��کده‌ها، به هریک وزن داده ش��د و به 

روش نمون��ه گیری در دس��ترس از بین اعض��ای هیات علمی 

اف��راد نمونه انتخاب گردیدند و پرسش��نامه فوق الذکر در بین 

آنان توزیع و پس از تکمیل جمع‌آوری گردید .

نتایج
بررس��ی  م��ورد  علم��ی  هیئ��ت  اعض��اء  س��نی  میانگی��ن 

10/24±42/97 ب��ود که 56/۷ درصد آنان زن بودند. س��ایر 

مش��خصه‌های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان در جدول 1 

آمده است .
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جدول 1: مشخصه‌های جمعیت شناختی اعضاء هیئت علمی موردمطالعه

جمعتعداد )درصد(ویژگی‌های جمعیت شناختی

سابقه عضویت در گروه 

10-1 سال
20-11 سال
30-21 سال

31 سال به بالا
عدم اظهار

)42/6(
)30/4(
)21/5(

)0(
)5/6(

115
82
58
0

15

270)100(

درجه علمی اساتید

86)31/9(مربی

270)100(
112)41/5(استایار

49)18/1(دانشیار

23)8/5(استاد

بررس��ی مقایسه ای ش��ش مولفه رفتارهای مدیریت عملکرد مدیران گروه‌های آموزشی دانشکده‌ها در جدول ۲ نشان داده شده 

است.

جدول ‏۲ : مقایسه میانگین و انحراف معیار رفتارهای مدیریت عملکرد مدیران گروه های آموزشی دانشکده‌های دانشگاه 

علوم پزشکی ایران

            مولفه های رفتارهای
                          مدیریت 

                                           عملکرد
                  دانشکده ها

فرایند تعیین 

اهداف
تدارک نتایجمربیگریبازخوردارتباط

پایش

 انتظارات

0/37±0/482/41±0/472/24±0/332/09±0/322/40±0/212/11±4/52بهداشت

0/25±0/232/10±0/364/43±0/372/24±0/281/94±0/252/48±1/86پیراپزشکی

0/40±0/574/17±0/572/59±0/452/57±0/462/62±0/382/23±2/03پزشکی

0/34±0/502/89±0/282/49±0/394/20±0/612/31±0/391/95±2/31پرستاری و مامائی

0/41±0/432/30±0/372/08±0/212/45±0/331/68±0/332/71±4/05مدیریت و اطلاع رسانی پزشکی

0/30±0/242/69±0/311/48±0/391/78±0/332/13±0/394/67±2/13علوم رفتاری و سلامت روان

0/45±0/473/12±0/401/96±0/492/80±0/432/68±0/454/32±2/38علوم توانبخشی

آزمون
F=137/281

P <۰/۰۰۱

F=123/055

P <۰/۰۰۱

F=12/152

P <۰/۰۰۱

F=27/681

P <۰/۰۰۱

F=33/634

P <۰/۰۰۱

F=144/956

P <۰/۰۰۱

همه این اعداد P>001/0 شود 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 te
bv

at
az

ki
ye

h.
ir 

at
 1

5:
00

 +
03

30
 o

n 
S

at
ur

da
y 

F
eb

ru
ar

y 
3r

d 
20

18

Arc
hive

 of
 S

ID

www.SID.ir

http://tebvatazkiyeh.ir/article-1-1474-fa.html


119
عب�اس درزی و هم�کاران

ی 
هش

ژو
، پ

می
 عل

مه
لنا

ص
ف

ه 2
ار

�م
 ش

 - 
26

ره
دو

 -1
39

6  
ان

�ت
س

تاب

دارای رتبه علمی، پژوهشی

نتایج آنالیز واریانس نش��ان داد که ذر تمام مولفه‌ها بین مدیران گروه‌های آموزش��ی دانش��کده های مختلف تفاوت معنی داری 

وج��ود دارد ) P<۰/۰۰۱( ک��ه تجزیه و تحلیل Post hoc نش��ان داد که این اختلاف مربوط به اختلاف بین دانش��کده‌هایی که 

دارای میانگین بالاتر با سایر دانشکده‌ها بود.

بررسی وضعیت رفتار مدیریت عملکرد مدیران گروه‌های آموزشی دانشکده‌های دانشگاه علوم پزشکی ایران 

در جدول 3 بررسی مقایسه ای مولفه های پرسشنامه در دانشکده‌های مورد بررسی دانشگاه علوم پزشکی ایران آمده است.

جدول۳: مقایسه میانگین و انحراف معیار مولفه های مدیران گروه‌های آموزشی دانشکده‌های دانشگاه علوم پزشکی ایران

                          مولفه‌های رفتارهای

                              مدیریت عملکرد

     دانشکده‌ها

 پایش انتظارات تدارک نتایجمربی گریبازخوردارتباط تعیین اهداف

بهداشت

4.52002.11132.40002.09332.24402.4133میانگین

151515151515تعداد)درصد(

.21112.32450.32950.46517.47977.36619انحراف معیار

پیراپزشکی

1.86002.48301.94002.24004.43302.1000میانگین

101010101010تعداد

.25033.27877.36576.36271.22735.25386انحراف معیار

پزشکی

2.02542.22742.61592.57352.58884.1683میانگین

189189189189189189تعداد

.37614.46292.44526.57273.57216.39713انحراف معیار

پرستاری و مامائی

2.30771.94852.30774.20002.48772.8923میانگین

131313131313تعداد

.38829.60606.38829.28284.50308.34269انحراف معیار

مدیریت و اطلاع 

رسانی پزشکی

4.05002.70751.67502.45002.08252.3000میانگین

888888تعداد

.33381.33191.21213.36645.42744.41404انحراف معیار

علوم رفتاری و 

سلامت روان

2.13334.66782.13331.77781.48002.6889میانگین

999999تعداد

.38730.33376.38730.30732.24434.30185انحراف معیار

علوم توانبخشی

2.37694.32082.68462.80001.96083.1154میانگین

262626262626تعداد

.45016.42721.48719.40398.47414.44962انحراف معیار

جمع کل

2.26892.51412.52672.60442.52073.7267میانگین

270270270270270270تعداد

.75021.86687.48359.66365.70498.80525انحراف معیار
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جدول ۴: آزمون آنوا بیانگر وضعیت رفتارهای مدیریت عملکرد مدیران گروه‌های آموزشی دانشکده‌های دانشگاه علوم 

پزشکی ایران )مولفه های بین گروهی و درون گروهی(

درجه آزادیمجموع مجذورات
میانگین 
مجذورات

F
سطح معنا 

داری
تفسیر

فرایند تعیین 
اهداف

.114.757619.126137.281000بین گروهی

sig .36.641263139درون گروهی

151.399269مجموع

ارتباط

.149.052624.842123.055000بین گروهی

sig .53.094263202درون گروهی

202.146269مجموع

بازخورد

.13.65462.27612.151000بین گروهی

sig .49.254263187درون گروهی

62.908269مجموع

مربی گری

.45.85867.64327.681000بین گروهی

sig .72.617263276درون گروهی

118.475269مجموع

تدارک نتایج

.58.04469.67433.634000بین گروهی

sig .75.647263288درون گروهی

133.691269مجموع

ایجاد یا پایش 
انتظارات 
عملکرد

.133.929622.322144.956000بین گروهی

sig .40.499263154درون گروهی

174.428269مجموع

نتای��ج آنالیز واریانس نش��ان داد که که در تمام��ی مولفه‌های مدیریت عملکرد بین مدیران گروه‌های آموزش��ی دانش��کده‌های 

 )P<۰/۰۰۱( مختلف تفاوت معنی داری وجود دارد

بحث
بر اس��اس مطالعات کش��اورز )2011( بس��یاری از نظام‌های آموزش عالی جهان در طی دو دهه گذشته در تلاش برای ارتقاء، 

کیفیت آموزش، تحقیق و ارائه خدمات تخصصی در دانش��گاه‌ها و در س��طح آموزش عالی را ارزیابی نموده و کشورهایی را در 

ای��ن زمین��ه موفق عمل نم��وده اند و تلاش کرده‌اند ارزش‌یابی را بص��ورت مداوم انجام داده و از نتایج آن ب��ه عنوان پایه‌ای برای 

ارتقای فرهنگ کیفیت استفاده نمایند )21(.
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در ای��ن مطالعه نظرات اعضای هیات علمی جهت مقایس��ه 

رفتارهای مدیریت عملکرد اس��تفاده ش��د ک��ه در همین رابطه 

حم��د حی��دری و همکاران می نویس��ند، اس��تفاده از نظرات 

اعضای هیات علم��ی در ارزیابی ها باعث ارتقاء کیفیت می 

گردد)22(.

حکیم��ی و هم��کاران )2014( بی��ان م��ی کنن��د ک��ه در این 

حالت خود اعضای تشکیل‌دهنده گروه آموزشی به گردآوری 

داده¬ه��ای لازم درب��اره عوامل م��ورد ارزش‌یاب��ی پرداخته و 

سپس مقایسه انتظارات با وضعیت موجود، انجام می‌شود. در 

صورتی که اس��تانداردهایی از قبل وجود داشته باشد وضعیت 

موجود را با استانداردها مقایسه می‌کنند و در غیر این صورت 

از اهداف نظام دانش��گاه)با انتظارات افراد ذی‌ربط، ذی‌نفع و 

ذی‌علاقه نس��بت به ام��ور نظام دانش��گاهی( چارچوبی برای 

مقایس��ه وض��ع موجود فراه��م می‌ش��ود. در این گون��ه موارد 

ب��ا توجه ب��ه این‌که اعضای هیئ��ت‌ علم��ی در فرایند قضاوت 

ک��ردن درب��اره کیفی��ت هم��کاری می‌کنن��د و ب��رای بهبود آن 

پیشنهادهای س��ازنده¬ای عرضه می¬دارند، هدف‌های گروه 

آموزشی)به‌عنوان کوچک‌ترین واحد سازمانی آموزش عالی( 

بهتر درک می‌ش��ود. علاوه بر آن انگی��زه اعضای هیئت‌ علمی 

در انجام کوش��ش‌های لازم برای تحق��ق هدف‌ها نیز افزایش 

می‌یاب��د)23(. محمدی وهمکاران نیز )2013( می‌نویس��ند 

که تغییرات دانش��گاهی تدریجی اس��ت که به آرامی در تغییر 

نگرش اعض��ای هی��ات علمی ام��کان پذیر اس��ت؛ بنابراین 

اس��تفاده از نظرات اعضای هیات علم��ی باعث جلب نظر و 

همکاری آنان در ارتقای کیفیت است)24(.

براس��اس یافته ه��ای این مطالعه مدیران گروه‌های دانش��کده 

ه��ای بهداش��ت و مدیری��ت در رفتار فرایند تعیی��ن اهداف بر 

س��ایر دانش��کده ها برتری داش��تند. این بدین معناست که از 

وج��ود ارتباط بین اهداف عملکردی با اهداف اس��تراتژیک و 

عملیاتی اطمینان حاصل می کردند و اهداف کلی را بصورت 

مش��ارکتی تعیی��ن می نمودن��د؛ در تعیین اه��داف عملکردی 

اختصاصی و قاب��ل اندازه‌گیری به افراد کم��ک می‌کردند، در 

تهیه برنامه‌ه��ای عملیاتی که برگرفت��ه از اهداف عملکردی با 

افراد هم��کاری می‌کردند و به اف��راد در تعیین اهداف چالش 

برانگیز و قابل دستیابی تشویق می‌کردند. 

بر اس��اس تعریفی ک��ه گ��وش و دش1 )2013( ارائه نمودند 

مدیری��ت عمکلرد ش��امل ارزیاب��ی عملکرد برای رس��یدن به 

اهداف س��ازمانی است، مدیریت عملکرد فرایند رو به جلو و 

مشارکتی اس��ت که هدف آن ارتقاء ظرفیت کارکنان و تسهیل 

نتایج پر بار است و این یک واقعیت است که دانشگاه ها این 

توانای��ی را دارن��د تا با چالش های محیط ه��ای در حال تغییر 

آموزش عالی به خوبی پاسخ گویند و مدیریت عملکرد موثر 

در دانشگاه‌ها جهت موفقیت آنان امری ضروری است)25(. 

به نظر می رسد که این برتری ناشی از این است که رشته‌های 

بهداش��ت و مدیریت مرتب با فرایند های برنامه نویسی سر و 

کاردارند و بدیهی اس��ت که تعیین اهداف جزء لاینفک برنامه 

ریزی است.

کرزن��ر2)2013( اظهار می دارد که برنامه ریزی از ابزارهای 

اصل��ی مدیری��ت اس��ت و بی ش��ک در فرایند تعیی��ن اهداف 

رش��ته مدیریت نس��بت به س��ایر رش��ته ها از برتری برخوردار 

باشد)26(. به همین ترتیب برنامه ریزی از راهبردهای اصلی 

علوم بهداشتی است)27(.

ایتن��ر3 و همکاران��ش )2013( در تحقیق خ��ود برای اولین 

ب��ار یادآور ش��دند که اس��تفاده از سیس��تم ارزیاب��ی عملکرد 

معاصر س��بب افزایش اهداف، درک مدیران از ذهنیت و عدم 

قطعیت می‌شود)28(. در تحقیقات ارزیابی عملکرد معاصر 

تئوری تعیین هدف برای توجیه اهمیت اس��تفاده از معیارهای 

عملکردی معتبر از نظر فنی در سیس��تم‌های ارزیابی عملکرد 

معاصر به کار می‌رود)29(. استدلال در این است که معیارها 

و اهداف عملکردی مش��خص و شفاف مانند آن هایی که در 

سیس��تم های ارزیابی عملک��رد معاصر گنجانده می ش��وند، 

با کاهش س��ردرگمی و ابهام مربوط به جهت اس��تراتژیک در 

ارتباط اس��ت و تاثیر مثبت بر تعهد اهداف، رفتار و در نهایت 

عملکرد می‌گذارد)30(.

بر اس��اس یافته‌ه��ای ای��ن مطالع��ه، میانگین مولف��ه ارتباط 

از رفتاره��ای مدیری��ت عملک��رد مدیران گروه‌های آموزش��ی 

بیانگ��ر این بود ک��ه رفتار ارتباطی مدیران گروه‌های آموزش��ی 

دانش��کده‌های علوم رفتاری و توانبخشی از سایر دانشکده ها 

1-Ghosh & Das.
2- Kerzner
3- Ittner
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بالاتر بود.

ارتب��اط از مهمتری��ن بخش های فرایند آموزش��ی اس��ت که 

هدف ان انتقال و  مبادله عقاید و افکار اس��ت)31(. بر اساس 

مطالعه مکنزی1)2003( ارتب��اط موثر باعث بهبود عملکرد 

می گردد)32( هدف گذاری بیانگر توانایی مدیریت در ایجاد 

و ارائه اهدافی اس��ت که متناس��ب چش��م اندازه و راهبردهای 

س��ازمان اس��ت. ارتباط نیز از اجزای مدیریت عملکرد است 

و داد و س��تد اطلاعات بین افراد را ش��امل می شود)33(.زیا 

احم��د و همکاران)2010( از ارتباطات به عنوان س��نگ بنای 

مدیریت عملکرد نام می برند)34(. 

تجزی��ه وتحلیل یافته های این مطالعه نش��ان داد که در مورد 

مولف��ه مدیری��ت عملکرد بازخ��ورد )ارائه بازخ��ورد به موقع، 

بازخ��ورد اختصاصی ب��ه افراد، بازخ��ورد صادقان��ه، توضیح 

تاثی��ر ارائ��ه بازخورد ب��ر عملکرد ف��رد و گروه، ارائ��ه بازخورد 

مثب��ت درقابل بازخ��ورد منفی( مدی��ران گروه‌های آموزش��ی 

دانش��کده‌های عل��وم توان بخش��ی، پزش��کی.و بهداش��ت از 

امتی��ازات بالات��ری برخ��وردار بودن��د. از جمله م��وارد مورد 

بررس��ی در این زمینه ارائه بازخورد مثب��ت بود . عباس زاده و 

همکاران در مطالعه خود نشان دادند که بازخورد مثبت )پس 

از تلاش های موفق( نس��بت به بازخورده��ای منفی از اثرات 

یادگیری بیشتری برخوردار است)35(.

ارائ��ه بازخ��ورد موث��ر و مربیگری راه دس��تیابی ب��ه اهداف را 

تسهیل می نماید. بازخورد همراه با مربی‌گری فرصت ارتباط 

مناس��ب بی��ن مدیر و اعض��ا را فراهم می کند. ارائ��ه بازخورد 

اصل نهفته در هر فرایند مدیریت عملکردی اس��ت. بازخورد 

ب��ه افراد انگیزش می دهد و به آنها حس کارایی می‌بخش��د و 

فرص��ت ارتقا را دراختی��ار انان می‌دهد)36(. ه��دف از ارائه 

بازخورد بهبود نگرش و عملکرد است. بازخورد منظم و موثر 

جه��ت تقویت عملکرد مناس��ب ضروری اس��ت و افراد را به 

سمت نتایج مطلوب هدایت می‌کند)37(. 

در مطالعه‌ای که در همین زمینه انجام ش��ده است نشان داده 

ش��ده که دانش��جویانی که از مکانیس��م بازخ��ورد در رابطه با 

همتایان اس��تفاده می کنند از عملکرد شناختی بسیار بالاتری 

برخوردارن��د و مه��ارت ه��ای تخصص��ی ش��ان ه��م افزایش 

1- MACKENZIE

می‌یاب��د)38, 39(. ولوس��کی2 و هم��کاران نی��ز در مطالعه 

مروری که به انجام رساندند نشان دادند که بازخورد می تواند 

عملکرد پزش��کان بالین��ی را بطور موث��ر تغییردهد وقتی بطور 

منظم ، از منبع صاحب قدرت و موثق ارائه شود)40(.

بر اس��اس یافته های این مطالعه، مدیران گروه‌های آموزشی 

دانشکده های مختلف از نظر مولفه مربیگری اختلاف معنی 

داری داش��تند که تجزیه و تحلیلی های متعاقب آن نش��ان داد 

این اختلاف مربوط به اختلاف ‌مابین دانش��کده پرس��تاری و 

مامایی با س��ایر دانش��کده ها از نظر مولفه مربیگری اس��ت. 

براساس محتویات ابزار مورد استفاده جهت سنجش مدیریت 

عملکرد در این مطالعه، مربیگری دربرگیرنده" نش��ان دادن به 

اف��راد در مورد چگونگی به انجام رس��اندن تکالیف و وظایف 

مش��کل، تهیه منابع انجام کار، کمک به افراد در شناسایی راه 

ح��ل غلبه بر مش��کلات، کمک ب��ه افراد درتوس��عه و پرورش 

مهارت هایش��ان، ارائه دستورالعمل مورد نیازاست که مدیران 

گروه‌های آموزش��ی دانشکده پرستاری مامایی در این زمینه از 

عملکرد مطلوب تری نس��بت به س��ایر دانشکده ها برخوردار 

بودند. 

بر همین اس��اس، مربیگری توس��ط مدیر گ��روه در واقع یک 

نوع مربیگری همتایان3 اس��ت که به اعضا کمک می کند که 

بتوانند راهبردهای نوین آموزش��ی را بکار گیرند. بواس��طه آن 

مدیرگروه مش��وق اعضا جه��ت مربیگری اس��ت در این گونه 

م��وارد برنامه ریزی مش��ارکتی باعث صرف��ه جویی در وقت و 

منابع می شود و بهبود عملکرد کارکنان را بدنبال دارد)41(.

گ��ووف4 و هم��کاران درس��ال 201۵ با هدف بررس��ی تاثیر 

بازخورد و مربیگری بر اصول مدیریت، مداخله ای را طراحی 

نمودند که نتایج آن نشان داد مربیگری مدیران مقرون به صرفه 

اس��ت ولی صرفا به واسطه بازخورد نمی‌توان تغییر رفتار موثر 

در افراد ایجاد نمود)42(. .بر اس��اس یافته های این مطالعه، 

مربیگ��ری بر بهب��ود مدیریت عملکرد مدیران آموزش��ی موثر 

است. مربیگری و بازخورد هردو باهم باعث تسهیل مشارکت 

اعضای هیات علمی در بهبود فرایند مدیریتی می گردد)42(. 

2- Veloski
3- peer coaching
4- Goff

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 te
bv

at
az

ki
ye

h.
ir 

at
 1

5:
00

 +
03

30
 o

n 
S

at
ur

da
y 

F
eb

ru
ar

y 
3r

d 
20

18

Arc
hive

 of
 S

ID

www.SID.ir

http://tebvatazkiyeh.ir/article-1-1474-fa.html


123
عب�اس درزی و هم�کاران

ی 
هش

ژو
، پ

می
 عل

مه
لنا

ص
ف

ه 2
ار

�م
 ش

 - 
26

ره
دو

 -1
39

6  
ان

�ت
س

تاب

دارای رتبه علمی، پژوهشی

لی��و و ب��ت1 )2010( مربیگری را به عن��وان فرایندی تعریف 

می‌کن��د که مدیر بواس��طه آن انتظارات روش��ن خ��ود را برای 

کارکن��ان بی��ان می‌کن��د، بازخ��ورد لازم را ارائ��ه م��ی نماید و 

پیش��نهاداتی در خصوص بهبود عملکرد ارائه می‌دهد؛ باعث 

بسیج تلاش کارکنان جهت حل مشکلات می گردد)43(. بر 

اساس یافته های این مطالعه مربیگری تاثیر مثبتی بر عملکرد 

کارکنان دارد .

ب��ر پایه نتای��ج آنالی��ز واریانس، از نظ��ر مولفه ت��دارک نتایج 

)تش��ویق اختصاص��ی عملک��رد ه��ای اس��تئنایی، پ��اداش به 

عملک��رد مطلوب، مرتبط س��ازی پاداش ها ب��ا عملکرد( بین 

مدی��ران گروه‌های آموزش��ی دانش��کده ه��ای مختلف تفاوت 

معن��ی داری وج��ود دارد ) P <۰/۰۰۱ ( ک��ه تجزیه و تحلیل 

Post hoc نش��ان داد که ای��ن اختلاف مربوط به اختلاف بین 

دانشکده پیراپزشکی با سایر دانشکده هاست. براساس مولفه 

تدارک نتایج مدیران گروه‌های آموزشی )برای عملکرداستثنایی 

تشویق اختصاصی ارائه می کند و به عملکرد مطلوب پاداش 

می دهد(.

در مطالع��ه‌ای که توس��ط محم��ود و همکاران در پاکس��تان 

جهت بررسی نقش پاداش در مدیریت عملکرد انجام گرفت، 

نش��ان داده ش��د که ت��دارک پ��اداش از طریق انگی��زش باعث 

بهبود عملکرد کارکنان اس��ت که اکثری��ت آنان از آن رضایت 

دارن��د)44(. )در این مطالعه پاداش از طریق، انگیزش دادن، 

ابقاء کارکنان، مجذوب ساختن کارکنان ارائه می گردید(.

بر اس��اس نتایج آنالیز واریانس در این مطالعه نشان داده شد 

که از نظر مولفه پایش انتظارات عملکرد بین مدیران گروه‌های 

آموزشی دانشکده‌های مختلف تفاوت معنی داری وجود دارد 

)P ۰/۰۰۱>( ک��ه تجزیه و تحلیل Post hoc نش��ان داد این 

اخت�الف عمدتا مربوط به اختلاف بین دانش��کده پزش��کی با 

س��ایر دانش��کده ها اس��ت. ایجاد یا پایش انتظارات عملکرد 

مش��تمل بر صح��ت و کیفیت کاره��ا، اطلاع رس��انی به افراد 

در مورد تغییرات، مش��کلات و فرجه زمان��ی، گفتگو به افراد 

درم��ورد انتظارات مرتبط ب��ا کیفیت، پای��ش عملکرد کاری، 

اولویت بندی اهداف و کارها است.

بر اساس مطالعه سیدی و اکبری )2016( مدیریت عملکرد 

1- Liu & Batt

باعث می ش��ود که ارزش��یابی کارکنان راحت‌تر انجام شده و 

تاثیر ارزش��یابی‌ها در افزایش بهره‌وری کارکنان بیش��تر شود و 

مدی��ران با هدایت کارکنان ، اهداف انان را با اهداف س��ازمان 

همس��و نماین��د ، فضای مناس��ب جه��ت برق��راري ارتباط و 

گفتگ��وي صري��ح، بي تكل��ف و دوجانب��ه بين سرپرس��تان و 

كاركنان ایجاد نمایند ، تصمیم گیری  مش��ارکتی انجام ش��ود 

 به ابعاد منفي عملكرد كاركنان تايكد نکرده و 
ً
و مدی��ران  صرفا

جنبه‌هاي مثبت عملكرد آن‌ها بيشتر مورد توجه باشد)45(.

مدیری��ت  بکارگی��ری  درخص��وص  پولاک��وس2)2009( 

عملک��رد در عم��ل، می نویس��د که در یک ش��رکت ب��ا نظام 

مدیری��ت علمکرد، فق��ط 30 درصد کارکنان بی��ان نموند که 

این نظام باعث ارتقاء عملکرد آنان ش��ده است و کمتر از 40 

درصد اذعان داش��تند که سیس��تم اهداف روش��نی را تعریف 

نموده و بازخورد های صادقانه ای را ارائه نموده اس��ت)46(. 

رو رویل��ز)2010( نیز ب��ه نتایج مش��ابهی را در مطالعه خود 

نش��ان داده اس��ت. بر اس��اس یافته های ای��ن مطالعه تنها 40 

درصد کارکن��ان بیان نمودند که بازنگ��ری اخیر عملکردی بر 

روی رفتار و عمل آنان تاثیر گذار بوده است)47(.

کینیکی3)2013( در این رابطه می نویس��د ش��اید این نتایج 

ب��ه این خاطر اس��ت که آنان فراین��د دقیق مدیری��ت عملکرد 

را نمی‌دانن��د یا اینکه ب��ه آن اعتماد ندارن��د)33(. مومفورد4 

)2009( نی��ز در این باره بر این باور اس��ت که ش��اید مدیران 

توانای��ی بکارگیری اصول مدیریت عملک��رد را ندارند یا وقت 

کافی به انجام آن اختصاص نمی‌دهند)48(. کینیکی )2013( 

بیان می کند انچه مسلم است این است که مدیریت عملکرد 

نیاز به بهتر ش��دن در ان��واع برنامه‌های مدیریت��ی دارد)33(. 

علیرغم تمایلی که به مدیریت عملکرد در سیستم های وجود 

دارد مطالعات در این زمینه اندک است)49, 50(.

ثري��ا س��ياباني و هم��کاران)138۹( ب��ا بررس��ی مش��کلات 

آموزش��ي دانش��کده پزش��کي نتیج��ه گرفتند که ب��رای ارتقاي 

کيفيت آموزش رش��ته پزش��کی بای��د بر پایه تجزي��ه و تحليل 

اوضاع موجود اقدام کرد و بسياري از مشکلات با برنامه‌ريزي 

صحيح، پایش و نظارت مدیران با همكاري اس��اتيد قابل حل 

هستند)51(.
2- Pulakos
3- Kinicki
4-Mumford 
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نتیجه گیری
بر اس��اس نتایج این مطالعه اختلاف معنی داری بین مدیران 

گروه‌های آموزش��ی دانشکده‌های دانشگاه علوم پزشکی ایران 

از نظر مولفه های گوناگون رفتارهای مدیریت عملکرد وجود 

دارد. بدیهی اس��ت که بر اس��اس نتایج  ای��ن مطالعه می‌توان 

برنامه‌ریزی‌های مناس��بی جهت ارتق��اء هریک از مولفه های 

شش‌گانه )فرایند تعیین اهداف، ارتباط، مربیگری، بازخورد، 

ت��دارک نتایج، پای��ش انتظارات( در مدی��ران گروه‌هایی انجام 

داد.

تشکر و قدردانی
پايان‌نام��ه كارشناس��ي  از  اي��ن پژوه��ش حاص��ل بخش��ي 

ارش��د دانش��گاه عل��وم پزش��کی ای��ران اس��ت ک��ه با ش��ماره 

105/2785/د/94 در تاری��خ 94/5/14 در کمیت��ه اخ�الق 

دانش��گاه ایران تصویب‌ش��ده اس��ت. لازم اس��ت در پايان از 

همكاري تمامي كس��اني كه در اين مطالعه ش��رکت داشته‌اند 

تشکر و قدردانی شود.
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Compaer Behavior management training managers
IRAN University of Medical Sciences departments with PMBQ 

tool

Sohrabi Z1 , Baradaran H.R2  , Darzi A 3*

Abstract:

Background: Behavior management of training managers leading to better understanding of 
strength and limitation of behavior among them. This process can improve educational system.

method: This cross sectional study was conducted to compare behavior management among 
training managers of IRAN University of Medical Sciences. The subjects were 270 faculty mem-
bers (117 male, 153 female) recruited with using Kinic questionnaire compromised goal setting, 
communication ,feedback, coaching, providing consequences, monitoring performance expecta-
tion. Sample size was determined by using Morgan schedule.

Results: Based on analysis regression results , there was significant statistical difference among 
training managers regarding performance management .The public health school and school of 
health management and information science had higher score in goal setting ,higher level of 
scores in communication was showed  in the training managers of school of behavioral science 
and mental health and rehabilitation school, coaching was higher in nursing and midwifery school, 
regarding providing consequences , it was higher in allied medical sciences and  medicine school 
had better performance in performance monitoring. All the manger training had equally scores in 
feedback section at middle level.

Conclusion: there are significant statistical differences among training managers in perfor-
mance Behavior management in Iran University of medical sciences. This study provides empiri-
cal to intervention to improve performance management in training managers.

Keywords: Performance management, training manager, Performance management behavior 
questionnaire
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