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Abstract 

Background: Evaluation of performance is one of the hardest aspects of management 
responsibilities. Today, performance evaluation process is a characteristic of work world that can 
be useful in making workforce more effective. This study aimed to assess the job performance 
and its determinants in healthcare workers. 
Materials and Methods: This cross sectional and descriptive –analytical study conducted in 
capitation way on all workers in healthcare centers and health houses of Islamabad-e Gharb city 
in 2016. Data collection tools were questionnaires of demographics and job performance of 
Hersey and Goldsmith. Descriptive statistics, one way ANOVA and Independent sample T-test 
used in order to data analysis. 

Results: The mean and standard deviation of job performance score was 52.5± 9. There 
was a significant relationship between job performance with sex and education level (p<0.05). 
Also, there were significant relationships between feedback and environment with sex, and 
support aspect with type of employment (p<0.05). 

Conclusion: Success and progress of each organization is based on high levels of job 
performance in its employees. Solutions such increasing salary and providing good physical 
environment, can be useful to improve job performance of employees. 
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  چکیده
یابی  یند ارزشآباشد. فر هاي کار مدیریت می ترین جنبه عنوان یکی از مشکل  یابی عملکرد اغلب به ارزش: زمینه و هدف

هدف بررسی  باشد. مطالعه حاضر با هاي دنیاي کاري امروزي است که در ایجاد نیروي کاري مؤثر، مفید می عملکرد از ویژگی
  امل مؤثر بر آن در کارکنان مراکز بهداشتی درمانی انجام گرفت.ابعاد عملکرد شغلی و عو

کارکنان مراکز  بود و بر رويصورت مقطعی و تمام شماري   تحلیلی و به –مطالعه از نوع توصیفی این : ها مواد و روش
ها با استفاده از دو  انجام گرفت. داده 1394آباد غرب در سال  بهداشت تابعه شهرستان اسلام هاي بهداشتی درمانی و خانه

 تحلیلآوري گردید و با استفاده از آمار توصیفی،  نامه مشخصات دموگرافیک و عملکرد شغلی هرسی و گلداسمیت جمع پرسش
  شد. تحلیل 19نسخه  SPSSطرفه، تی مستقل و با کمک  واریانس یک

. میان عملکرد شغلی با جنسیت و سطح به دست آمد 5/52±9 برابر با میانگین و انحراف معیار عملکرد شغلی :ها یافته
). میان ابعاد بازخورد و محیط با جنسیت و بعد حمایت با نوع استخدام رابطه ≥05/0pیافت شد( يدار تحصیلات رابطه معنی

  ).≥05/0pوجود داشت( يدار معنی
حقوق و مزایا و فراهم  عملکرد شغلی بالاي کارکنان است. افزایش مبتنی برموفقیت و پیشرفت هر سازمان  گیري: نتیجه

  شود. کردن محیط فیزیکی مناسب جهت بهبود عملکرد شغلی کارکنان توصیه می
  مراکز بهداشتی درمانی، خانه بهداشت، عملکرد شغلی: واژگان کلیدي
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   مقدمه
مفهوم عملکرد شغلی به دلیل اهمیت بالاي 

. )1(ها قرارگرفته است توجه بسیاري از سازمان وري، مورد بهره
ها از  عملکرد شغلی عبارت است از ارزش مورد انتظار سازمان

رویدادهاي رفتاري مجزا که افراد طی یک دوره زمانی 
توان گفت که عملکرد  چنین می . هم)2(دهند شخص انجام میم

دهنده سطحی از  شغلی نتایج بعد از اتمام کار است و نشان
انجام مقررات سازمانی، انتظارات یا  )3(دستاورد یک شغل

و در این حالت  )4(باشد التزامات براي هر یک از کارکنان می
گیري از  توان براي تحقق اهداف سازمان و پیش می

هاي احتمالی نتایج عملکرد سازمان را بررسی و مورد  خسارت
چراکه ارزیابی عملکرد شغلی کمیت،  )5(ارزیابی قرارداد
دهد. وقتی بازدهی  هاي یک شغل را نشان می کیفیت و زیان
دهنده میزان بالاي عملکرد سازمان است و این  بالا باشد نشان

عملکرد شغلی نتایج فعالیت یک کارمند شامل کارایی، 
  .)6(کند سودمندي و اثربخشی را بیان می

گوید که عملکرد شغلی نتایج کیفی و  شمرهورن می
آمده بعد از انجام و تکمیل وظایف محوله   دست  کمی به

بلومبرگ و پرینگل بیان  باشد. توسط فرد یا گروهی از افراد می
کنند که تمایل براي عمل، ظرفیت انجام عمل و تناسب  می

شخص با وظایف سه فاکتور مهم و تأثیرگذار در عملکرد 
توانایی شغلی، ادراك نقش، کورمن چنین  باشند. هم ی میشغل

مهارت و انگیزه سه بعد مهم براي تحت تأثیر قرار دادن 
ذکر کرده  شوعلاوه بر آن  دانسته است، عملکرد شغلی افراد

است که انجام ارزیابی عملکرد براي ایجاد انگیزش کارکنان 
خسارات ها و جبران  منظور تفهیم دستورالعمل سازمان و به

  .)7(گذشته با تلاش و کوشش، ضروري است 
گذشته تعدادي مطالعه در مورد عملکرد شغلی  در

شده است که در آن تئوري نقش   و انجامتوسط کاتز و کانز 
شغلی را به نقش رفتاري و فرا رفتاري  عملکرد سازمان،

کند. در نقش رفتاري عملکرد شغلی، افراد و  تفکیک می
کارکنان طبق دستورالعمل و مقررات و انتظارات سازمان عمل 

تواند بر اساس عملکرد شغلی  که ارزشیابی صرفاً می کنند می
که در نقش فرا رفتاري عملکرد شغلی بر  حالی انجام گیرد در

اساس بصیرت و آگاهی افراد است و دستورالعمل سازمان در 
شغلی را به  عملکرد بورمن و موتویدلاو .)8(آن نقشی ندارد

کند عملکرد  اي تقسیم می عملکرد وظیفه و عملکرد زمینه
باشد و وظایف  وظیفه توانایی حل مسئله و اطلاعات فنی می

. )9 ،5(رساند محوله طبق مقررات و انتظارات را به انجام می
اي دلالت بر این دارد که کارکنان با میل و  عملکرد زمینه

رغبت خود به سازمان و بدون توجه به مقررات و سیستم 
تواند به  نمایند این نوع از عملکرد می وظیفه می کنترلی انجام

بهبود کاري سازمان یا کارایی اشخاص شدت بخشد و عملکرد 
  .)6(شغلی را ارتقا دهد

نوع نگرش کارکنان نسبت به موضوعات مختلف 
اي که انجام  خصوص نسبت به شغل و حرفهه سازمانی، ب

ها داشته و باعث  دهند، نقش مهمی در افزایش انگیزش آن می
شود که وظایف محوله را به نحو احسن انجام دهند که این  می

نوبه خود منجر به افزایش اثربخشی و کارایی سازمان   امر به
عنوان یکی از   . ارزشیابی عملکرد اغلب به)10(ودش می

شده است و   هاي کار مدیریت در نظر گرفته ترین جنبه مشکل
یند ارزشیابی آکننده براي مدیر است. فر هاي گیج از عرصه

هاي دنیاي کاري امروزي است که در ایجاد  عملکرد از ویژگی
. هدف اصلی ارزشیابی )11(باشد نیروي کاري مؤثر، مفید می

عملکرد ایجاد انگیزه براي کارکنان جهت انجام وظایف در 
باشد. ارتقاها، وظایف محوله و  راستاي رسالت سازمان می

تواند این انگیزه را ایجاد  افزایش حقوق بر اساس ارزشیابی می
 )13(ترین مسئله در هر سازمان عملکرد آن بوده . مهم)12(کند

ها را افزایش  وري سازمان که عملکرد خوب، بهره طوري  به
. عملکرد )14(شود اعث بهبود اقتصاد آن جامعه میداده و ب

سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک 
کند عملکرد سازمان  گیري می ازمان یا مؤسسه را اندازهس

بستگی به توانایی کارکنان دارد و سازمانی که از منابع انسانی 
توانمند برخوردار باشد، قطعاً با توجه به سهم مهم و عظیم منابع 
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وري سازمانی، از عملکرد متفاوتی برخوردار  انسانی در بهره
. عملکرد یک سازمان معرف وضعیت بقاي آن )15(خواهد بود

در محیط بوده و تأکید مدیریت بر نقش کارکنان در ارتقاء 
تواند به شکل  عملکرد اهمیت آن را نمایان کرده که می

گذاري زیر بنایی در بخش منابع انسانی صورت  سرمایه
هاي بهداشتی و درمانی، نیازمند  . امروزه سازمان)16(گیرد

حمایت قوي مدیریت در خصوص ارزیابی عملکرد هستند 
یندهاي راهبردي است آترین فر سنجش عملکرد یکی از مهم

هاي  گویی، میزان تحقق اهداف و برنامه که ضمن ارتقاء پاسخ
در رابطه با نقش کارکنان  )17(سازد هر سازمان را مشخص می

توان گفت که پیشرفت  بهداشتی در کیفیت ارائه خدمات می
هر سازمان بستگی به شاغلین در آن دارد که باید نسبت به 

  .)18(کیفیت مراقبت در سازمان خودشان آگاهی داشته باشند
کننده خدمت هستند و   کارکنان بهداشتی، افراد ارائه

تحقیقات میلانی و  .آیند جزي از سیستم بهداشتی به شمار می
درصد از  40همکاران نشان داد که نحوه ارائه خدمت توسط 

درصد خوب بوده  29درصد متوسط و  31کارکنان ضعیف، 
ه عوامل زیادي بر عملکرد شغلی افراد مؤثرند ب .)19(است

شناس و همکاران در پژوهشی نشان دادند که  که خانه طوري
هاي استرس رابطه معکوس و  عملکرد شغلی با بعضی حیطه

  . )20(دار دارد معنی
با توجه به اهمیت عملکرد شغلی که تاکنون در 

کارگیري نتایج  که به نشده و این ت شهرستان انجامبخش بهداش
تواند براي مدیریت و ارتقاء عملکرد سازمان مفید باشد،  آن می

مطالعه حاضر باهدف بررسی میزان عملکرد شغلی و عوامل 
مؤثر بر آن در کارکنان مراکز بهداشتی درمانی و خانه 

  آباد انجام گرفت. هاي شهرستان اسلام بهداشت
  

   ها وشمواد و ر
 این مطالعه توصیفی تحلیلی و از نوع مقطعی، به

مرکز  9در کارکنان  1394صورت تمام شماري در سال  
خانه بهداشت شهرستان  55پایگاه شهري و  5بهداشتی درمانی، 

نفر مشغول به خدمت هستند  160آباد غرب که حدوداً  اسلام
ل دو صورت که براي تمامی کارکنان با حداق  انجام شد، بدین

استفاده در  نامه ارسال گردید. ابزار مورد سال سابقه کار پرسش
باشد:  نامه بود که شامل دو بخش می ها پرسش آوري داده جمع

نامه شامل سؤالاتی در مورد متغیرهاي  بخش اول پرسش
اي از قبیل سن، جنس، وضعیت  دموگرافیک و عوامل زمینه

لات، استعمال تأهل، سابقه کاري، نوع استخدام، سطح تحصی
  دخانیات و محل خدمت بود.

نامه عملکرد شغلی هرسی و  بخش دوم: پرسش
منظور   به اچیومدل نامه بر اساس  گلداسمیت بود. این پرسش

کمک به مدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد و به 
منظور حل این مشکلات   هاي تغییر به وجود آوردن استراتژي

نامه در تدوین مدلی  ن این پرسشریزي گردید. طراحا طرح
 .براي تحلیل عملکرد انسانی، دو هدف اصلی را در نظر داشتند

ی کارکنان است. یقدم اول در این مدل توجه به انگیزش و توانا
هاي لازم را جهت انجام  کارکنان باید تا حدي میل و مهارت

تکلیف داشته باشد. قدم دوم را پرتو ولاولر با افزودن تصور 
یا درك مستقیم این ایده را بسط دادند کارکنان جهت  نقش

انجام مناسب هر کار و وظیفه باید درك صحیحی از نحوه 
انجام آن داشته باشند گام بعدي را لورنس و لارنس برداشتند و 

شده سازگاري فرهنگ هدایت و  متوجه علاوه بر مسائل گفته
مناسب  حمایتی سازمان و محیط کار نیز نقش مؤثري در انجام

  هر کاري دارند.
هرسی و گلداسمیت هفت متغیر مربوط به مدیریت 

اند و با ترکیب  بخش را از میان بقیه برگزیده عملکرد اثر
 حرفی  یک از متغیرهاي عملکردي واژه هفت حروف اول هر

 16که داراي را جهت به خاطر سپردن مطرح نمودند  اچیو
ین واژه به دانش و توانایی: ا -1مولفه مختلف است: 7و  سؤال

وضوح نقش: به میزان -2هاي کارکنان اشاره دارد.  مهارت
کاري  که فرد بداند چه پردازد و این درك فرد از کار محوله می

حمایت: منظور حمایت سازمانی است -3را باید انجام دهد. 
آمیز وظایف محوله به افراد لازم است.  که براي اتمام موفقیت
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اشاره به موضوع پاداش(مستقیم و  تشویق: این اصطلاح -4
این  بازخور: -5غیرمستقیم) براي ایجاد انگیزه در افراد دارد. 

بخش از ابزار اشاره به بازخوردهاي غیررسمی روزانه و 
اي رسمی از عملکرد فرد دارد. یک  هاي دوره چنین بررسی هم

دهد تا  فرآیند ارائه بازخورد مؤثر به فرد این امکان را می
این اعتبار:  -6ی از وضعیت عملکردي خودآگاه شود. خوب به

نظر  شده توسط یک مدیر از واژه به اعتبار تصمیمات اتخاذ
 -7 .درستی و قانونی بودن در حوزه منابع انسانی اشاره دارد

تواند بر عملکرد افراد اثر  عوامل محیطی نامتناسب میمحیط: 
دولتی،  بگذارد. مواردي چون رقبا، شرایط بازار، مقررات

که یکی از این عوامل  کنندگان و غیره. درصورتی تأمین
محیطی خارج از کنترل سازمان باشد، کارکنان نباید بابت 

  عملکرد مرتبط با آن دچار تنبیه شوند.
صورت کاملاً مخالفم (نمره  نمره دهی سؤالات به

) 4)، موافقم (نمره 3)، نظري ندارم (نمره 2)، مخالفم (نمره 1
در دسته  16-37باشد. افراد با نمره  ) می5وافقم (نمره وکاملا م
در دسته بالاي  59-80در دسته متوسط و  37-58پایین، 

نامه  گیرند. پایایی و روایی این پرسش عملکرد شغلی قرار می
همچنین  .)21(توسط اردستانی و همکاران تائید شده است
به دست  ./759ضریب پایایی این پرسشنامه با آلفاي کرونباخ 

  .آمد
ها آموزش داده شد  نامه به آن قبل از تحویل پرسش

که اطلاعات حاصل کاملاً محرمانه بوده و در اختیار هیچ 
چنین ذکر نام  شخص یا مدیري قرار داده نخواهد شد و هم

باشد. شرکت افراد در مطالعه کاملاً اختیاري و  افراد لازم نمی
قراردادي از پاسخ صادقانه  آزاد بود. ترس افراد با نوع استخدام

توانست باشد که با  کننده می به سؤالات از عوامل مخدوش

باشد  که اطلاعات محرمانه می ها و از این اطمینان دادن به آن
صورت   گیري از آن شد. در این تحقیق که به سعی بر پیش

نامه ارسال  تمام شماري انجام شد براي تمام کارکنان پرسش
هایی  نامه نامه برگشت داده شد و پرسش سشپر 152گردید که 

 که کامل جواب داده نشده بودند از بررسی حذف گردید و در
ها با استفاده  شده بود. داده نامه کاملاً تکمیل پرسش 136نهایت 

  هاي تی مستقل، تحلیل واریانس یک از آمار توصیفی، آزمون
 و  مورد تجزیه 19نسخه  SPSSافزار  طرفه و با کمک نرم

  تحلیل قرار گرفت.
  

 ها یافته
میانگین(و انحراف معیار) سنی افراد موردمطالعه 

درصد افراد در گروه سنی کمتر از  14) سال بود. 1/8( 4/36
 6/45و  31-40درصد افراد در گروه سنی  4/40سال،  30

سال قرار گرفتند. از کل  41تر از  درصد در گروه سنی بیش
درصد مجرد،  6/17صد مرد بودند. در 5/48مطالعه،  افراد مورد

درصد دیپلم،  7/28درصد زیر دیپلم،  11نظر تحصیلات  از
درصد کارشناسی و بالاتر  4/40دیپلم،   درصد فوق 9/19

درصد بین ده تا بیست  36درصد کمتر از ده سال،  4/40بودند. 
ها  درصد آن 6/56سال سابقه کار داشتند.  20تر از  و مابقی بیش

هاي محیطی(بهورز) بودند و تنها  انی و مابقی ردههاي می رده
کننده در طرح عادت به استعمال  درصد افراد شرکت 4/7

  سیگار داشتند.
آماره توصیفی نشان داد که میانگین و انحراف معیار 

باشد. میانگین و انحراف معیار ابعاد  ) می9(5/52عملکرد شغلی 
  .شده است ارائه 1مختلف عملکرد شغلی در جدول 

  
  میانگین و انحراف معیار عملکرد شغلی و ابعاد آن.1جدول 

  عملکرد شغلی  محیط  اعتبار  بازخور  انگیزه  حمایت  وضوح نقش  توانایی  

  5/52  8/6  6/6  6/5  9/8  9/5  8/7  9/10  میانگین
  9  9/1  9/1  2  4/2  2  3/1  3/2  انحراف معیار

  16- 80  2- 10  2- 10  2- 10  3- 15  2- 10  2- 10  3- 15  دامنه نمره
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آزمون تی مستقل نشان داد که عملکرد شغلی، 

طور معناداري تحت تأثیر   هاي بازخور و محیط به مولفه
). با استفاده از آزمون تحلیل ≥05/0pجنسیت قرار دارند (

طرفه مشخص شد که میان مولفه حمایت با نوع   واریانس یک

هاي بازخور، توانایی،  استخدام و میان عملکرد شغلی، مولفه
ح نقش، حمایت، انگیزه و اعتبار با سطح تحصیلات وضو

). ارتباط عملکرد شغلی و ≥05/0pدار وجود دارد( تفاوت معنی
  شده است. ارائه 2ابعاد آن با عوامل فردي و شغلی در جدول 

  
 اي بر عملکرد شغلی و ابعاد آن بررسی تأثیر متغیرهاي دموگرافیک و عوامل زمینه .2جدول 

  آزمون  عملکرد شغلی  محیط  اعتبار  بازخور  انگیزه  حمایت  وضوح نقش  توانایی  
  طرفه تحلیل واریانس یک  7/0  06/0  48/0  56/0  65/0  65/0  52/0  33/0  هاي سنی گروه

  تی مستقل  *04/0  *05/0  97/0  *02/0  08/0  079/0  848/0  146/0  جنسیت
  تی مستقل  94/0  068/0  48/0  81/0  95/0  56/0  35/0  83/0  وضعیت تأهل

  طرفه تحلیل واریانس یک  *005/0  07/0  *03/0  *04/0  *04/0  *009/0  09/0  *01/0  حصیلاتسطح ت

  طرفه تحلیل واریانس یک  31/0  5/0  29/0  26/0  26/0  84/0  17/0  41/0  سابقه کار
  طرفه تحلیل واریانس یک  91/0  33/0  84/0  96/0  99/0  *02/0  84/0  83/0  نوع استخدام

  تی مستقل  7/0  122/0  53/0  83/0  64/0  75/0  33/0  46/0  استعمال سیگار
  تی مستقل  67/0  21/0  9/0  36/0  54/0  179/0  9/0  86/0  محل خدمت

* )05/0p ≤(  
درصد در دسته بالاي عملکرد شغلی قرار گرفتند.  5/20درصد در دسته متوسط و  5/73درصد افراد در دسته پایین،  9/5در این بررسی 

  بیشترین افراد در دسته متوسط بودند.
  

  بحث
نتایج کلی مطالعه نشان داد که میانگین و انحراف 

) است که از مقدار 9( 5/52معیار عملکرد شغلی کارکنان 
تر بوده و با سطح تحصیلات و جنسیت رابطه  متوسط بیش

توان چنین استنباط کرد که افراد با سطح  که می دار دارد معنی
خود تسلط  تر از دیگران بر کار و حرفه تحصیلات بالاتر بیش

توانند  دارند و مسائل و موارد مربوط به وظایفشان را بهتر می
که عملکرد شغلی با  چنین با توجه به این انجام دهند. هم

توان گفت که دلیل آن این  دار داشت می جنسیت رابطه معنی
است که وظایف محوله در زنان و مردان تا حدودي متفاوت 

مراقبت از مادران باردار،  چون اي که وظایفی هم گونه است به
مراقبت از نوزادان بر عهده کارکنان زن بوده که این وظایف از 

باشد لذا با دقت و حساسیت  حساسیت خاصی برخوردار می
  گیرد. بیشتري انجام می

چنین میان ابعاد توانایی، حمایت، انگیزه، بازخور  هم
با و اعتبار با سطح تحصیلات و میان ابعاد بازخور و محیط 

  دار یافت شد. جنسیت و بعد حمایت با نوع استخدام رابطه معنی
درصد) در دسته متوسط عملکرد  5/73بیشتر افراد (

درصد افراد در دسته بالاي  5/20شغلی قرار داشتند و تنها 
عملکرد شغلی قرار داشتند و این در حالی است که کارکنان 

به کیفیت بهداشتی براي ارتقاء موفقیت سازمان باید نسبت 
. با توجه به )18(دهند آگاهی داشته باشند مراقبی که انجام می

توان گفت که عملکرد شغلی کارکنان  آمده می دست نتایج به
چنین مولفه حمایت با نوع  در سطح متوسط به بالاست هم

رسد که  دار داشت و چنین به نظر می استخدام رابطه معنی
تري برخوردارند و  کارکنان با استخدام رسمی از حمایت بیش

کنند و بنابراین انگیزه  بهتر از دیگران احساس امنیت شغلی می
  تر است. ها بیش کاري در آن
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در مطالعه فرانک و همکاران که بر روي پرستاران 
اي یافت نشد که  انجام شد میان سن و عملکرد شغلی رابطه

. چانگ و همکاران با )22(اي مشابه مطالعه حاضر داشت نتیجه
انجام مطالعاتی دریافتند که استعمال دخانیات با عملکرد شغلی 

دهد که در  داري دارد و آن را تحت تأثیر قرار می رابطه معنی
نظر استعمال دخانیات و  مطالعه حاضر تفاوتی میان دو گروه از

چنین نشان دادند  ارتباط آن با عملکرد شغلی به دست نیامد هم
به مصرف الکل، استفاده مستمر از کامپیوتر و  که عادت

دار دارد  هاي فیزیکی با عملکرد شغلی رابطه معنی فعالیت
که افراد با داشتن فعالیت فیزیکی و ورزش قبل از  طوري به

  .)23(انجام کار بهتر از سایرین از عهده وظایف برآمدند
در پژوهشی که توسط خاکپور و همکاران انجام شد 

سابقه کاري و سن رابطه معناداري نداشت که  عملکرد شغلی با
هاي  مطالعه حاضر موافق آن است از طرفی بعضی از ویژگی

گرایی، ثبات هیجانی، سازگاري)  شخصیتی(رابطه برون
ها در  دهند که توجه به آن عملکرد شغلی را تحت تأثیر قرار می

علاوه  .)24(کارگیري کارکنان در مشاغل حائز اهمیت است  هب
ها  بر جنسیت و سطح تحصیلات که در این بررسی تأثیر آن

کرد شغلی تحت تأثیر استرس شغلی نیز قرار مشخص شد، عمل
که با افزایش استرس شغلی، عملکرد شغلی پایین  طوري  دارد به

کنند که فرسودگی شغلی و  آید. گاندي و همکاران بیان می می
طور مستقیم عملکرد شغلی را تحت تأثیر قرار   استرس به

از دیگر عوامل مؤثر و مرتبط  . توانایی ذهنی افراد)25(دهند می
این اختصاص جایگاه شغلی و  بنابر .)26(با عملکرد شغلی است

هاي ذهنی  چه منطبق با توانایی وظایف محوله اگر چنان
  ملکرد بهتري برخوردار خواهند بود.کارکنان باشد از ع

توجه به رضایت شغلی کارکنان از اهمیت بالایی 
گران تأثیر رضایت شغلی  برخوردار است در مطالعات پژوهش

هاي کاري نشان  بر عملکرد شغلی در پرستاران و دیگر گروه
طلبی و شایستگی  داشتن روحیه رقابت .)27(شده است داده

گرایی و روحیه  تفکر، وجدان کاري و داشتن شخصیت برون
عاطفی کارکنان از دیگر عوامل مؤثر و مرتبط با عملکرد شغلی 

-یط اجتماعیعملکرد شغلی تحت تأثیر شرا .)22(است
اقتصادي افراد نیز قرار دارد که براي داشتن عملکرد شغلی بالا 

چنین تأثیر  هم )28(توجه به این دو مورد ضروري بوده
یادگیري سازمانی، توانمندسازي سازي و حمایت سازمانی بر 

. )29(شده است شغلی در مطالعات افضلی نشان داده عملکرد
گر نگرش فرد درباره خود بوده و بر عملکرد  نفس بیان عزت

نفس با  که لپز دریافت که عزت طوري شغلی بوده مؤثر بوده به
. رابطه )30(فرسودگی شغلی و عملکرد شغلی رابطه دارد

ها بر  تواند دلیلی براي تأثیر آن نیرومندي و فرایند انگیزشی می
ود سلامت جسمانی عملکرد شغلی باشد و نیرومندي با بهب

رود که عملکرد شغلی را  رابطه مثبت دارد بنابراین انتظار می
پور و  که مطالعه اصلان طوري  . به)31(بحث تأثیر قرار دهد

و عملکرد شغلی همکاران رابطه نیرومندي در کار با سلامت 
 .)32(دهد در کارکنان در یک شرکت صنعتی را نشان می

وسیله   با توجه به اینکه عملکرد شغلی تنها به
گیري بهتر  توان براي نتیجه شده است لذا می  نامه ارزیابی پرسش

شده از   هاي دیگري مثل بیماریابی، مراقبت انجام از شاخص
موقع   بیماران طبق دستورالعمل و میزان واکسیناسیون به

 85ها چنین در این بررسی تن کودکان نیز استفاده کرد هم
  ها را کامل پاسخ داده بودند. نامه درصد از افراد پرسش

  
   گیري نتیجه

موفقیت و پیشرفت هر سازمان در گرو عملکرد 
شغلی بالاي کارکنان است. اگر سازمان به عوامل مؤثر بر 

یافته   وري سازمان کاهش عملکرد شغلی توجه نداشته باشد بهره
د شغلی کارکنان در این ماند. عملکر می و از نیل به اهداف باز

شود و از عوامل تأثیرگذار بر  مطالعه متوسط به بالا گزارش می
این متغیر جنسیت و سطح تحصیلات بود. تشویق و حمایت 

هاي آنان ضروري به نظر  کارکنان و ارزیابی مستمر فعالیت
رسد. افزایش حقوق و مزایا و ایجاد محیط فیزیکی مناسب،  می

آموزشی مفید و متناسب جهت بهبود هاي  برگزاري کارگاه
  شود. عملکرد شغلی کارکنان توصیه می
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  تشکر و قدردانی
داند از تمام مسئولان و  پژوهشگر بر خود لازم می

کنندگان در طرح که ما را در تهیه و به نتیجه رساندن  شرکت
گزاري  مراحل تحقیق یاري نمودند صمیمانه تشکر و سپاس

  نماید.
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