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گيري در ارزيابي نظام جديد ارزشيابي كاركنان  ي تصميم نقش آموزش مديران و شبكه
  *هاي شهر اصفهان  دولت در بيمارستان
  

  5مرضيه اكبري موسي آبادي، 4، محمد عرب3، سعيد كريمي2، حجت زراعتي1له اكبري حقيقي ا فيض
 

  چكيده
ها و رفتارهاي ارزشيابان،  زشيابي عملكرد و ارزشيابي شوندگان است و ديدگاهارزشيابي كننده، حد واسط بسيار مهمي بين سيستم ار :مقدمه

رو بسيار  از اين. ها خواهد داشت تأثير زيادي بر اجراي سيستم ارزشيابي، واكنش ارزشيابي شوندگان نسبت به ارزشيابي و عملكرد متعاقب آن
بنابراين با عنايت به تأثير آموزش ارزشيابان در ديدگاه . ديده باشندضروري است كه ارزشيابي كنندگان راجع به ارزشيابي آموزش كافي 

در ارزيابي ) ارزشيابي كنندگان(گيري  تصميم ي ها نسبت به سيستم ارزشيابي، پژوهش حاضر به ارزيابي نقش آموزش مديران و شبكه آن
  .است شهر اصفهان پرداخته هاي      نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت در بيمارستان

 ي شبكهمديران و ي در اين مطالعه، كليه. انجام شد 1388تحليلي از نوع كاربردي بود كه در سال  -پژوهش توصيفياين  :بررسيروش 
ها با  داده .آماري را تشكيل دادند ي جامعه )نفر 198( هاي دولتي تحت پوشش دانشگاه علوم پزشكي اصفهان گيري بيمارستان تصميم

نامه  جهت تعيين اعتبار پرسش. استفاده گرديد Test-retestبراي برآورد پايايي ابزار از روش  .آوري گرديد نامه جمع پرسشاستفاده از 
ي  ي انساني و همچنين محاسبه ي مديريت و سرمايه ي كتب منابع انساني و نظرات استادان مديريت و كارشناسان معاونت توسعه از مطالعه

Cronbach's alpha 95/0 هاي ها با استفاده از آزمون تحليل داده تجزيه و. ده شداستفا Pearson ،Anova، t-test رگرسيون خطي  و
  .انجام شد SPSSافزار  نرم ي وسيلهه ب Backwardمدل 
ت ها در ارزيابي نظام جديد ارزشيابي كاركنان دول گيري ارتباطي با ديدگاه آن ي تصميم ي مديريت مديران و شبكه سابقه :ها يافته

هاي آموزشي يا توجيهي نظام جديد ارزشيابي  ي شركت در كلاس ي آموزشي ارزشيابي و سابقه ي شركت در دوره نداشت، اما سابقه
ي ارزشيابي كننده، فقط در ديدگاه وي در مورد  تجربه. اي مثبت داشت اين نظام، رابطه ارزيابيها در  كاركنان دولت، با ديدگاه آن

  .ارزشيابي براي بستر سازماني بيمارستان اثر مثبت داشتمناسب بودن نظام جديد 
ترين اركان سيستم ارزشيابي عملكرد، بهبود  توان ديدگاه ارزشيابي كنندگان را به عنوان يكي از مهم از طريق آموزش مي :گيري نتيجه

  .هاي صحيح و مؤثر كمك نمود بخشيد و بدين صورت به انجام ارزشيابي
  .ها ش؛ ارزشيابي عملكرد كاركنان؛ بيمارستانآموز :ي كليديها  واژه

  تحقيقي :نوع مقاله
  29/1/90 :پذيرش مقاله      6/4/89 :اصلاح نهايي    12/11/88: مقاله دريافت
ي  نقش آموزش مديران و شبكه. اله، زراعتي حجت، كريمي سعيد، عرب محمد، اكبري موسي آبادي مرضيه اكبري حقيقي فيض :ارجاع
 ):5( 8؛ 1390اطلاعات سلامت  تيريمد .هاي شهر اصفهان يابي نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت در بيمارستانگيري در ارز تصميم

689-681.  
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مشاهده، ادراك، تجربه و قدرت تعقل و تفكر در ارزيابي و 
ي  تفسير رفتار و عملكرد كاركنان حساس است و مجموعه

اين عوامل، كار دستيابي مديران به ارزيابي عملكرد را تحت 
ي  ظم و اصولي دربارهبازخورد من). 1(تأثير قرار داده است 

عملكرد كاركنان در صورتي كه در راستاي تقويت كاركنان، 
ي  گيري از حداكثر توان آنان و ايجاد مشاركت بيشينه بهره
درك . ها در سازمان باشد، از اهميت بسياري برخوردار است آن

هاي يك نظام  چگونگي فرآيند ارزيابي و تشخيص ويژگي
ها را به همراه خواهد   و سازمان پويا، افزيش كارايي كاركنان

  ).2(داشت 
هاي  عدم پشتيباني مديريت، غير قابل اجرا بودن سيستم

ارزشيابي، ناتواني ارزيابان در ارزيابي درست و عادلانه و عدم 
هاي ارزيابي با واقعيت، از جمله  تناسب و انطباق سيستم

مشكلاتي هستند كه به طور معمول اثربخشي اكثر 
يكي از ). 3(نمايند  ارزشيابي را دچار اشكال ميهاي  سيستم

هاي ارزشيابي اين است كه  دلايل مهم براي شكست سيستم
. ها را ندارند مديران، صلاحيت لازم براي انجام دقيق ارزيابي

متأسفانه در دنياي شغلي امروز، بسياري از مديران و 
سرپرستان، آموزش مورد نياز براي هدايت صحيح ارزيابي 

  ). 4(اند  رد را دريافت نكردهعملك
كنند كه علاوه بر ارزيابان،  نظران توصيه مي اكثر صاحب

نيز آموزش لازم را در مورد ) ارزشيابي شوندگان(كاركنان 
آموزش ارزشيابي شوندگان . ارزشيابي عملكرد دريافت نمايند

براي مشاركت آنان در فرآيند ارزشيابي امري حياتي است تا 
ود كه انتظارات كاركنان از سيستم ارزشيابي اطمينان حاصل ش

هاي     واقعي است؛ بازخورد را قبول دارند و در نهايت توصيه
  ).5(ارايه شده را اجرا خواهند نمود 

هاي بهتري براي  بديهي است كه تنها با طراحي سيستم
توان از اشتباهات و خطاهايي، كه ممكن است  ارزشيابي نمي

يد، جلوگيري نمود؛ بلكه بايستي با در اين زمينه به وجود آ
هايي براي مديران و كساني كه مسؤوليت  برگزاري دوره

ارزيابي عملكرد كاركنان را به عهده دارند، راه و روش 

ي صحيح و مؤثر از اين فنون و چگونگي ارزيابي  استفاده
  ). 3(ها آموخت  صحيح را به آن

دهد  مدارك و شواهدي در دست است كه نشان مي
اي را تربيت كرد،  توان از طريق آموزش، داورهاي شايسته مي

رسد كه ممكن است اثر آموزش  با اين حال چنين به نظر مي
شود جلسات آموزش  به تدريج از بين برود، بنابراين توصيه مي

  ).6(به صورت مرتب و پيوسته داير شود 
Torenten  در يك پژوهش نشان داد مديراني، كه

اند و سپس به عنوان ارزياب به مدت  دهآموزش ارزشيابي دي
در مقايسه با مديراني،  ،)گروه آزمايش(اند  سه ماه خدمت كرده

گروه (اند  كه هيچ تجربه يا آموزش در اين زمينه نداشته
هاي بهتري در مصاحبه براي كسب اطلاعات،  ، مهارت)كنترل

اند  ارزيابي اطلاعات، ارتباطات شفاهي و اثبات اطلاعات داشته
هاي آموزشي بايد بر روي حذف نمودن خطاهاي  برنامه). 7(

قضاوتي و / اي هاي مشاهده قضاوتي، توسعه دادن مهارت
افزايش توانايي برقراري ارتباط براي كسب اطلاعات به 

  ).8(اي سودمند متمركز شوند  شيوه
رو در اين پژوهش تلاش شده است تا نقش آموزش در  از اين

عنوان  به(ها  گيري بيمارستان ي تصميم ديدگاه مديران و شبكه
در ارزيابي نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت ) ارزشيابي كنندگان

هاي    اثربخشي برنامه بررسي گردد و بدين وسيله جهت ارتقاي
  .ارزشيابي كاركنان بيمارستان گام برداشته شود

  
  روش بررسي

آماري  ي جامعه. تحليلي و كاربردي بود -اين مطالعه توصيفي
ي  شبكه(گيري  ي تصميم مديران و شبكه ي پژوهش كليه

گيري يك بيمارستان شامل رئيس، مدير، مترون،  تصميم
مسؤول واحد راديولوژي، آزمايشگاه، داروخانه، حسابداري، 

هاي بستري و سوپروايزر  مدارك پزشكي، اورژانس، بخش
 هاي در بيمارستان 1388را كه در سال ) باشد عصر و شب مي

نمونه گيري به روش در (دولتي شهر اصفهان شاغل بودند 
 ي نامه نفر پرسش 210نفر از 198شد كه  شامل مي) دسترس

  . مربوط را تكميل كردند
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سؤالي  53ي  نامه ها با استفاده از يك پرسش داده
. الف: نامه شامل سه قسمت كلي بود پرسش. آوري گرديد جمع

اليت، ميزان ي كار، محل فع مشخصات فردي، سابقه
ي  در زمينه(ي مديريت، سوابق آموزشي  تحصيلات، سابقه

ي ارزشيابي  و سابقه) ارزشيابي و نظام جديد ارزشيابي كاركنان
. ب. شد سؤال را شامل مي 10كاركنان تحت سرپرستي كه 

ارزيابي بستر سازماني بيمارستان، ماهيت و ميزان تطبيق نظام 
ام اداري كشور و موازين علم هاي نظ جديد ارزشيابي با واقعيت

 40مديريت و سنجش ميزان رضايت كاركنان از اين نظام كه 
نقاط قوت، . ج. شد اي را شامل مي سؤال چهار گزينه

ي پيشنهاد براي بهبود نظام ارزشيابي و  ها و ارايه محدوديت
هاي آن كه به صورت سه سؤال تشريحي  رفع نارسايي
  . طراحي گرديد

ي كتب منابع  نامه از مطالعه ر پرسشجهت تعيين اعتبا
انساني و نظرات استادان مديريت و كارشناسان معاونت 

ي انساني استفاده و همچنين  ي مديريت و سرمايه توسعه
Cronbach's alpha 95/0 به منظور . محاسبه گرديد
استفاده  Test-retestنامه از روش  بررسي پايايي پرسش

و  SPSSافزار  نامه از نرم رسشهاي پ براي تحليل داده. گرديد
پاسخ سؤالات باز . هاي آمار توصيفي استفاده شد روش
ميانگين و انحراف معيار امتياز هر . بندي و خلاصه گرديد دسته

هاي مختلف  حيطه(ي سؤالات مرتبط با هم  سؤال، مجموعه
و ميانگين و انحراف معيار كل سؤالات محاسبه ) مورد بررسي

 4ها، از مقياس ليكرت در مبناي  به دادهدهي  جهت نمره. شد
به عنوان  40تا  0در تفسير نتايج، امتياز . استفاده گرديد

به عنوان مطلوب تلقي  60متوسط و بالاي  60تا  40نامطلوب،
  .گرديد

 ،Pearson ،Anovaهاي آماري ضريب همبستگي   از آزمون
T-test  و رگرسيون خطي مدلBackward  جهت بررسي

ي  ي آموزش در زمينه مديريت، سابقه ي بقهارتباط سا
ي شركت در جلسات توجيهي يا آموزشي  ارزشيابي، سابقه

ي ارزشيابي  نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت و تجربه
ها در  گويان و ديدگاه آن كاركنان تحت سرپرستي پاسخ

هاي مختلف ارزيابي نظام جديد ارزشيابي و     ي حيطه زمينه

  .اين نظام استفاده گرديدارزيابي كلي 
  

  ها يافته
 8/86(گيري  ي تصميم در اين مطالعه، اكثر مديران و شبكه

سال  11ي كار بالاي  سال، سابقه 31- 50داراي سن ) درصد
. بودند) درصد 58(و مدرك تحصيلي كارشناسي ) درصد 5/89(

گيري مرد  ي تصميم از نظر جنسيت، نسبت مديران و شبكه
ي  بيشتر از نسبت مديران و شبكهكمي ) درصد 9/53(

  .گيري زن بود تصميم
گيري، فاقد  ي تصميم بيشترين درصد مديران و شبكه

و ) درصد 4/65(ي آموزشي ارزشيابي  ي شركت در دوره سابقه
ي شركت در جلسات آموزشي يا توجيهي نظام جديد  فاقد سابقه

اكثريت مديران و . بودند) درصد 7/65(ارزشيابي كاركنان 
ي ارزشيابي  فاقد سابقه) درصد 2/56(گيري  ي تصميم كهشب

كاركنان تحت سرپرستي خود بر اساس نظام جديد ارزشيابي 
  .كاركنان دولت بودند

ي  هاي به دست آمده از پژوهش نشان داد كه تجربه يافته
) درصد 1/63(مديريت يا سرپرستي اكثر واحدهاي مطالعه 

  . باشد سال مي 10كمتر از 
) امتياز 45(ام جديد ارزشيابي كاركنان دولت همچنين نظ

) 1جدول (باشد  جهت اجرا در بيمارستان به طور كلي مطلوب نمي
صحيح  عدم اجراي) درصد 05/54(و اكثر واحدهاي مورد مطالعه 

  .ترين نقطه ضعف اين نظام ارزشيابي عنوان نمودند را مهم
ا بستر ي مناسبت ب گويان، اين نظام از جنبه از ديدگاه پاسخ

و تطبيق با موازين ) امتياز 5/55با كسب (سازماني بيمارستان 
. باشد در حد متوسط مي) امتياز 55با كسب (علم مديريت 

امتياز و انطباق با  45همچنين از نظر ماهيت با كسب 
امتياز، در حد متوسط  75/44هاي نظام اداري با كسب  واقعيت

ز اين نظام با تشخيص داده شد و ميزان رضايت كاركنان ا
  ).1جدول (باشد  امتياز پايين مي 5/35كسب 

ي  بيانگر اين بود كه سابقه Pearsonضريب همبستگي 
گيري در  ي تصميم مديريت تأثيري در ديدگاه مديران و شبكه

هاي مختلف ارزيابي نظام جديد ارزشيابي   امتيازدهي حيطه
  ).2جدول (نداشته است 
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هاي دولتي شهر اصفهان به تفكيك عوامل ارزيابي نظام جديد ارزشيابي  گيري بيمارستان ي تصميم كهديدگاه مديران و شب: 1جدول 
  كاركنان دولت

ميانگين   ي مورد ارزيابي حيطه  رديف
  امتياز

انحراف 
  معيار

ميانگين 
امتياز بر 

 100مبناي 

  5/55  70/0  22/2  اي مورد پژوهشه  مناسب بودن نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت و بستر سازماني بيمارستان  1
  45  66/0  80/1  مناسب بودن ماهيت نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت  2
  75/44  71/0  79/1  هاي نظام اداري بيمارستان  ميزان انطباق نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت با واقعيت  3
  55  52/0  20/2  ديريتميزان انطباق نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت با اصول علمي م  4
  5/35  81/0  42/1  ميزان رضايت كاركنان از نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت  5
  45  57/0  8/1  كل نظام جديد ارزشيابي  

  
ي گذراندن  نشان داد كه بين سابقه T-testآزمون 

ي شركت در جلسات  ي آموزشي ارزشيابي و سابقه دوره
بي كاركنان با امتيازدهي آموزشي يا توجيهي نظام جديد ارزشيا

اي  ؛ به گونه)2جدول (داري وجود دارد  نظام جديد ارتباط معني
ي  ي دوره گيري داراي سابقه ي تصميم كه مديران و شبكه

آموزشي ارزشيابي و شركت در جلسات آموزشي يا توجيهي 

تري نسبت به اين  نظام جديد ارزشيابي كاركنان، ديد مثبت
ي ارزشيابي كاركنان  همچنين سابقه. نظام ارزشيابي دارند

تحت سرپرستي بر اساس اين نظام ارزشيابي، موجب ديدگاه 
شود كه البته به جز در  تر نسبت به نظام ارزشيابي مي مثبت

ارزيابي مناسبت نظام ارزشيابي براي بستر سازماني بيمارستان، 
  ).2جدول (دار نبود  ها اين رابطه معني در ساير حيطه

  
  

هاي مورد   بيمارستان گيري تصميم ي شبكه ديدگاه مديران و هاي سنجش ارتباط ميان متغيرهاي مستقل و آزمون ي نتيجه :2جدول 
  تارزيابي نظام جديد ارزشيابي كاركنان دول ي در زمينه مطالعه

  رديف

  حيطه به ديدگاه نسبت
  

فردي  خصوصيات
  ودموگرافيك

مناسب بودن 
نظام جديد 
ارزشيابي و 
ني بستر سازما
  بيمارستان

مناسب بودن 
ماهيت نظام 

جديد 
  ارزشيابي

انطباق نظام 
جديد ارزشيابي 

هاي  با واقعيت
نظام اداري 
  بيمارستان

انطباق نظام 
جديد 

ارزشيابي با 
اصول علمي 
  مديريت

رضايت 
كاركنان از 
نظام جديد 
  ارزشيابي

مناسب 
بودن كل 

نظام جديد 
  ارزشيابي

  -   -   -   -   -   -   ي مديريت يا سرپرستي  سابقه  1

  P 01/0  =P 007/0  =P  -  03/0  =P 004/0  =P=  004/0  ي ارزشيابي ي گذراندن دوره سابقه  2

3  
ي شركت در جلسات آموزشي  سابقه

  يا توجيهي  نظام جديد ارزشيابي
001/0  =P  01/0  =P  02/0  =P  01/0  =P   -  006/0  =P  

ي ارزشيابي كاركنان تحت  سابقه  4
  ظام جديد ارزشيابيسرپرستي بر اساس ن

02/0  =P   -   -   -   -   -  
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نشان داد كه اگر تمام  Backwardرگرسيون خطي روش 
متغيرهاي كمي و خصوصيات دموگرافيك مؤثر بر ديدگاه 

ها و كل  گيري در ارزيابي حيطه ي تصميم مديران و شبكه
زمان بررسي شود، سن  نظام جديد ارزشيابي به صورت هم

هاي بستر، ماهيت، انطباق با نظام  افراد، با ارزيابي حيطه
. ي منفي دارد اداري، رضايت و كل نظام جديد ارزشيابي رابطه

ي آموزشي ارزشيابي با ارزيابي  ي شركت در دوره سابقه
هاي نظام  هاي انطباق نظام جديد ارزشيابي، واقعيت حيطه

اداري، رضايت كاركنان از اين نظام ارزشيابي و كل نظام 

ي  همچنين مديران و شبكه. ط مثبت داردارزشيابي ارتبا
ي ارزشيابي كاركنان تحت سرپرستي بر  گيري با سابقه تصميم

ي مناسب بودن ماهيت نظام  اساس اين نظام، امتياز حيطه
  ). 3جدول (جديد ارزشيابي را بيشتر دادند 

 
  بحث

ارزشيابي عملكرد به عنوان ابزاري براي اصلاح و بهبود 
د كيفيت خدمات، تسهيل در تحقق رفتارهاي شغلي، بهبو

  آموزش . اهداف سازماني و بهبود رضايت مشتري، كاربرد دارد
  

ي  شبكه توسط مديران و ارزشيابي كاركنان دولت نظام جديد هاي ي مدل نهايي عوامل مؤثر در ارزيابي حيطه نتيجه :3جدول 
  Backwardروش هاي مورد پژوهش بر اساس مدل رگرسيون خطي  گيري بيمارستان تصميم

  B P-value  نام متغير  ي مورد ارزيابي حيطه  رديف

1  
مناسب بودن نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت و بستر سازماني 

  هاي مورد پژوهش بيمارستان
  003/0  - 071/0  سن افراد

  مناسب بودن ماهيت نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت  2
  029/0  - 023/0  سن افراد

ابي كاركنان تحت ي ارزشي سابقه
  سرپرستي

270/0  031/0  

3  
هاي     ميزان انطباق نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت با واقعيت

  نظام اداري بيمارستان

  018/0  - 027/0  سن افراد
ي  ي شركت در دوره سابقه

  ارزشيابي
387/0  005/0  

4  
ميزان انطباق نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت با اصول علمي 

  مديريت
 -   -   -  

  ميزان رضايت كاركنان از نظام جديد ارزشيابي كاركنان دولت  5
  005/0  - 036/0  سن افراد

ي  ي شركت در دوره سابقه
  آموزشي ارزشيابي

402/0  008/0  

  كل  6
  005/0  - 059/0  سن افراد

ي  ي شركت در دوره سابقه
  آموزشي ارزشيابي

339/0  003/0  
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گذاري  هايي را پايه كه چگونه ارزشيابي ها براي اين ارزشياب
ي  كنند كه آشكارا با مشاركت كاركنان انجام شود، نشان دهنده

هاي صادقانه و روشن باشد و ارايه  منطق براي ارزشيابي
ي حساس بين پرسنلي باشد،  ي بازخورد به يك شيوه دهنده

اكثر مديران و  ).9(ها بسيار سودمند خواهد بود  زمانبراي سا
ي ارزشيابي به  ي آموزش در زمينه گيري، سابقه ي تصميم شبكه

اي كه  در مطالعه. ويژه نظام جديد ارزشيابي كاركنان را ندارند
توسط پازارگادي و همكاران انجام شد، اكثريت مديران 

علوم پزشكي هاي  ي دانشگاه هاي تابعه پرستاري بيمارستان
ي ارزشيابي عملكرد برخوردار  شهر تهران از آموزش در زمينه

ي ارزشيابي  بودند؛ اما اكثريت سرپرستاران، آموزشي در زمينه
 21/21ي اميري نيز تنها  در مطالعه). 10(عملكرد نديده بودند 

ي  ي علوم پزشكي شاهرود دوره درصد از مديران دانشكده
ت در مورد ارزشيابي را گذرانده بازآموزي يا آموزش ضمن خدم

اين موضوع جاي تأمل است كه چگونه مديران و ). 11(بودند 
گيري بدون دانش و آگاهي لازم، مبادرت به  ي تصميم شبكه

دهد  اند و اين مسأله نشان مي ارزشيابي كاركنان نموده
ي ارزشيابي  هاي عملكرد حالت صوري دارد و به مقوله ارزشيابي

  .گيرد شود و نظارت بر آن صورت نمي ميتوجه چنداني ن
تحقيق انجام شده توسط انجمن مديريت آمريكا نشان داد 

ي  كه دليل اصلي شكست سوپروايزرها و كاركنان در اداره
ارزيابي عملكرد، مربوط به آموزش ضعيف تعداد زيادي از 

. باشد ي بازخورد به كاركنان مي ي ارايه مديران در مورد نحوه
نمايد، بايد  زيابي عملكرد را هدايت ميشخصي كه ار

هاي وسيعي در مورد تعيين اهداف، استانداردهاي  آموزش
ها، فراهم نمودن بازخورد،  عملكرد، هدايت نمودن مصاحبه

وي همچنين . ببيند... بندي و  هاي درجه خودداري از سوگيري
و ها را به طور دقيق، پايدار، عادلانه   بايد بداند چگونه ارزشيابي

  ).12(هدفمند هدايت نمايد 
ي  نتايج بيانگر آن است كه آن دسته از مديران و شبكه

اند،  ي ارزشيابي ديده ي آموزشي در زمينه گيري كه دوره تصميم
تري راجع به مناسبت نظام جديد ارزشيابي براي  ديدگاه مثبت

بستر سازماني بيمارستان، مناسب بودن ماهيت نظام جديد 

هاي نظام اداري  اق نظام ارزشيابي با واقعيتارزشيابي و انطب
بيمارستان، رضايت از سيستم ارزشيابي و ارزيابي كلي اين نظام 

تواند آگاهي آنان بر ضرورت، اهميت،  دارند كه علت آن مي
  .فلسفه و اهداف ارزشيابي كاركنان باشد

ي  ساير نتايج نشان داد كه آن دسته از مديران و شبكه
توجيهي  - ي شركت در جلسات آموزشي بقهگيري كه سا تصميم

تري راجع به  اند، ديدگاه مثبت نظام جديد ارزشيابي را داشته
مناسبت نظام جديد ارزشيابي براي بستر سازماني بيمارستان، 
مناسب بودن ماهيت نظام جديد ارزشيابي و انطباق نظام 

هاي نظام اداري بيمارستان، تطبيق نظام  ارزشيابي با واقعيت
د ارزشيابي با موازين علمي مديريت و ارزيابي كلي اين جدي

  .نظام دارند
ي ارزشيابي موجب شده است كه ديدگاه  ي اداره تجربه

ي  گيري با اين تجربه راجع به حيطه ي تصميم مديران و شبكه
مناسبت نظام جديد ارزشيابي براي بستر سازماني بيمارستان، 

ايش آگاهي منتج از نقش گويان به دليل افز پاسخ. تر شود مثبت
ارزشيابي كننده، اغلب بر اين باورند كه ارزشيابي عملكرد در 
بيمارستان ضروري است و با ايجاد فرهنگ مناسب از طريق 

  .توان عملكرد كاركنان را بهبود بخشيد ارزشيابي، مي
ي مديريت  هاي مطالعه بيانگر اين بود كه تجربه ساير يافته

هاي ارزيابي نظام جديد ارزشيابي،  حيطهگويان با برخي از  پاسخ
  .دار نبود ي منفي داشت، اما اين رابطه معني رابطه

ترين  گيري، مهم ي تصميم از ديدگاه مديران و شبكه
مشكل نظام جديد ارزشيابي مربوط به عدم اجراي صحيح آن 

در ناميبيا انجام   Awasesاي كه توسط در مطالعه. باشد مي
چگونگي  ي ان بيان داشتند كه دربارهدرصد از مدير 57شد، 

دهند و كمتر از نيمي از مديران  عملكرد كاركنان بازخورد مي
هاي خود جهت ارزشيابي عملكرد  از مهارت) درصد 5/42(

گفت با نتايج  هاي پيش يافته). 13(كاركنان رضايت داشتند 
حاضر، مبني بر اينكه اكثر واحدهاي مورد مطالعه،  ي مطالعه

اند و عدم اجراي  في راجع به ارزشيابي دريافت نكردهآموزش كا
دانند،  ترين نقطه ضعف آن مي صحيح سيستم ارزشيابي را مهم

  .مطابقت دارد
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ها،  يكي از مشكلات سيستم ارزشيابي كاركنان بيمارستان
هاي ارزشيابي به ارزشيابي  هاي نظام عدم آموزش ويژگي

صحيح از  ي فادهاست ي كنندگان و ارزشيابي شوندگان و نحوه
فقدان آموزش مناسب به خصوص در . ها است اين سيستم

ي جلسات  هاي تبيين معيارهاي ارزشيابي عملكرد و اداره زمينه
تواند مانعي براي اجراي صحيح ارزيابي عملكرد  ارزيابي، مي

  ). 14(محسوب شود 
هاي لازم به مديران و ايجاد آمادگي در بين  ي آموزش ارايه

ادن بازخورد مناسب به كاركنان و استفاده از كاركنان، د
انسان را در بردارد و به  ي هاي مطلوب كه بهبود و توسعه روش

تواند به  ارزش، شخصيت و كرامت انساني توجه دارد، مي
نتايج ). 15(ي ارزيابي كمك كند  افزايش اثربخشي برنامه

م پيشنهاد براي بهبود نظا ي ارايه ي حاضر در زمينه ي مطالعه
  .باشد جديد ارزشيابي مؤيد اين ديدگاه مي

ها، بايد ارزشيابي انجام گيرد تا  علاوه بر اين آموزش
بازخورد،  ي اطمينان حاصل شود كه مديران در مورد ارايه

هدايت و رهبري، مشاهده و مستندسازي عملكرد آموزش 

همچنين بايد بررسي شود كه آيا كاركنان از آموزش . اند ديده
لازم در مورد فرآيند و چگونگي همكاري با مديران اطلاعات 
و نيز چگونگي بازخورد و دريافت آن برخوردار گذاري  در هدف

  ).16(اند يا خير  شده
   

  گيري  نتيجه
سازي نيروي انساني و افزايش  ارزشيابي عملكرد براي به

بنابراين براي تدوين نظام . شود ها انجام مي وري سازمان بهره
اي كاركنان بيمارستان، بايد به عوامل محيطي و ارزشيابي بر

ضمن اينكه براي . دروني حاكم بر بيمارستان توجه شود
هاي  هاي ارزشيابي، لازم است آموزش اثربخش نمودن برنامه

با توجه به كمرنگ . لازم به مديران و سرپرستان ارايه گردد
ها به صورت  شدن اثر آموزش به مرور زمان، بايد آموزش

ي سيستم ارزشيابي  باشد و حتي كاركنان نيز در زمينه مستمر
همچنين . هاي لازم را ببينند عملكرد طراحي شده، آموزش

ي اجراي صحيح ارزشيابي توسط مسؤولان  لازم است بر نحوه
  .مربوط نظارت شود
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The Role of Training Managers and Decision-Making Network in 
Evaluating the New Appraisal System of Government Employees in 

Isfahan Hospitals* 
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Abstract 
Introduction: Appraiser is the main interface between the performance appraisal system and 
those being appraised. Their views and behaviors have different effects on the performance of the 
evaluation system, as well as the reactions subjects of the appraisal make toward the system and 
their subsequent performance. Hence, appraisers need to be trained enough regarding the 
appraisal. Therefore, the present research reviewed the role of training managers and decision-
making network (appraisers) in evaluating the new appraisal system of government employees in 
Isfahan hospitals, Iran. 
Methods: This was an applied cross-sectional study in which all managers and decision makers 
of hospitals associated with Isfahan University of Medical Sciences (198 subjects) were included. 
Data was collected by a questionnaire. The reliability of the questionnaire was evaluated by test-
retest. The validity of the questionnaire was approved by the opinions of experts as well as a 
Cronbach's alpha equal to 0.95. Data was then analyzed by Pearson correlation test, t-test, 
analysis of variance (ANOVA) and backward linear regression in SPSS. 
Results: Findings of this study indicated no significant relation between management experience 
among managers and decision-makers and their viewpoints toward the new appraisal system of 
government employees. However, a positive relation was observed between the history of 
participating in training courses and opinions toward the new appraisal system of employees. The 
appraiser's experience only had a positive relation with his viewpoints toward the effectiveness of 
the system in evaluating organizational framework of the hospitals. 
Conclusion: Training can improve the opinions of appraisers, as one of the most important 
elements of the appraisal system, and result in correct and effective evaluations. 
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