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  يمجله مديريت فرهنگ
1388تابستان / شماره چهارم / سال سوم 

  
  
  
  
  

  مدل مديريت عملكرد در اماكن متبركهمدل مديريت عملكرد در اماكن متبركه
  ))آستان قدس رضويآستان قدس رضوي: : مورد مطالعهمورد مطالعه((

  
  اكبر افجه  عليسيددكتر 

  )نويسنده و مسئول مكاتبات (استاد دانشگاه علامه طباطبايي

  يمحسن مراد
  )ع( امام رضا دانشگاهعضو هيئت علمي

  
  چكيده

ملكرد اماكن متبركه به ويژه در آستان هدف اصلي اين پژوهش تبيين و طراحي عوامل اصلي مدل مديريت ع
كند و براي  به همين منظور پژوهشگر با مرور بر ادبيات پژوهش، فرضيات متعددي را مطرح مي. قدس رضوي است

 نفري 400آوري اطلاعات در بين جامعه آماري  آزمون فرضيات خود با استفاده از پرسشنامه و نيز مصاحبه به جمع
اين پژوهش با توجه به ابزارهاي . پردازد پرستان و كارشناسان آستان قدس رضوي مياز مشاوران، مديران، سر

دهد كه  هاي پژوهش نشان مي يافته. شود گردآوري اطلاعات به نوعي يك پژوهش تركيبي كيفي و كمي محسوب مي
ها،  ها و طرح تژيعوامل تشكيل دهنده مدل مديريت عملكرد در اين سازمان، شامل بيانيه، رسالت سازماني، استرا

سياسي، اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و (هاي فردي مديران و عوامل محيطي  هاي عملياتي، ويژگي برنامه
  .باشد مي) تكنولوژيكي

  
  وازگان كليدي

اماكن متبركه مديريت عملكرد ، ارزيابي عملكرد، آستان قدس رضوي، 
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  مقدمه
وثر و نظران مديريت را فرآيند استفاده م صاحب

، ريزيكارآمد از منابع انساني و مادي از طريق برنامه
سازماندهي، هدايت و رهبري و كنترل به منظور نيل به 

آنچه از اين تعريف و ساير . دانندهدفهاي سازمان مي
وري شود، اين است كه بهرهتعاريف مشابه استنباط مي

و افزايش كارآيي و اثربخشي از جمله موضوعات 
ه در كانون توجه اقدامات مديريتي قرار است ك مهمي
   )1: 1376حقيقي و رعنايي. (گيرد مي

يكي از مهمترين منابع موجود در سازمانها نيروي 
سودمندي و بازدهي، بقا و پايداري هر . انساني است

سازمان به توانايي و ظرفيت و عملكرد و شايستگي 
نش لذا دا. كاركنان و كارشناسان آن سازمان بستگي دارد

و بينش، مهارت و تخصص در گزينش افراد براي ورود 
به دنياي كار و اشتغال و تعيين ميزان شايستگي و لياقت 
آنها در طول خدمت به منظور ترفيع، ارتقا، انتصاب، 
تشويق و تنبيه را بايد از عوامل بقاي سازمان و كارآيي 
و پيشرفت آن، حتي در شرايط متغير جامعه و 

 )3:همان .(اني و تكنولوژيكي دانستدگرگونيهاي سازم

سازمانها براي اين مهم سازوكاري را فراهم كرده 
اند تا علاوه بر آگاهي از ميزان كارآيي كاركنان خود 
بتوانند وضعيت نيروي انساني خود را بهبود بخشند و 
در روند حركت خود تحولات مثبت ايجاد كنند چرا كه 

نش به محصولات، كاركنان پرورش يافته توان تبديل دا
و خدمات را دارند و براي سازمان سودآوري كسب 

  ابزاري است كه سازمانها و 1مديريت عملكرد.كنندمي
مديريت . كندكاركنان را در اين مسير مساعدت مي

عملكرد فرآيندي استراتژيك و يكپارچه است كه با 
كنند و با بهبود عملكرد افرادي كه در سازمان كار مي

ليتهاي فردي و گروهي، موجبات موفقيت توسعه قاب
  )1: 2000آرمسترانگ . (كندپايدار سازمانها را فراهم مي

 مديريت عملكرد از آن نظر كه با مسائل گسترده 
هاي كلي آن براي  تر كسب و كار و جهت گيري

رسيدن به هدفهاي بلندمدت مرتبط است، امري 
 از طرف ديگر مديريت. آيداستراتژيك به حساب مي

نخست : كند عملكرد از دو نظر يكپارچگي ايجاد مي
يكپارچگي عمودي به معناي مرتبط كردن يا همسو 
-كردن هدفهاي فردي، گروهي و سازماني با شايستگي

هاي اساسي و دوم يكپارچگي افقي ، يعني مرتبط كردن 
ويژگيهاي مختلف مديريت منابع انساني، به ويژه 

 و نظام پاداش 3نساني، توسعه منابع  ا2توسعه سازماني
براي دستيابي به رويكردي منسجم در مديريت توسعه 

  )3:همان ( .كاركنان
سيستم مديريت عملكرد ) 1991 ( بيوان و تامپسون

(PMS)4دانند را داراي ويژگيهاي زير مي:  
يد مشتركي از هدفهاي يك مأموريت دارد و د  •

  گذارد؛ آن را با تمام كاركنان در ميان مي
ديريت عملكرد فردي را كه با واحد هدفهاي م •

عملياتي و هدفهاي گسترده تر سازماني مرتبط 
 نمايد؛ هستند، تنظيم مي

روند حركت به سوي هدفها را كنترل و تنظيم  •
 كند؛ مي

كارآيي كل فرآيند و سهم آن در عملكرد كلي  •
كند تا تغييرات و پيشرفتهاي  را ارزيابي مي

 .موردنظر حاصل گردد
 

  بيان مسئله 
اماكن متبركه سازمانهايي داراي ساختار خاص خود 

هاي آنها نيز منحصر  بوده و ماهيت خدمات و مأموريت
به لحاظ ويژگيهاي منحصر بفرد اين . به فرد است

سازمانها، اداره فعاليتهاي آنها توسط نماينده ولي فقيه 
اما در كنار چنين فردي مديران و . گيرد صورت مي

 كه به مانند ديگر سازمانها؛ سرپرستاني قرار دارند
وظايف برنامه ريزي، سازماندهي؛ هماهنگي، هدايت و 

وجود چنين . را برعهده دارند... نظارت و كنترل و
مديراني در كنار مديري مذهبي و سياسي باعث شده 
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است تا اداره چنين سازمانهايي، و مستلزم سازوكار 
  .اجرائي و عملي خاص باشد

نوان بزرگترين سازمان آستان قدس رضوي به ع
غيردولتي در كشور متولي اداره بارگاه ملكوتي حضرت 

) ع(است و پذيرايي از زوار حضرت رضا) ع(امام رضا
و صيانت و توليت موقوفات و عمل به نيات واقفين را 

سالها بودكه اين سازمان ارزشيابي كاركنان .برعهده دارد
انجام » تطرح ارزشيابي كاركنان دول«خود را بر مبناي 

 و مديريت عملكرد به مفهوم كلان در آن 5داد مي
اگرچه در برخي سياستهاي سازمان . جايگاهي نداشت

شد ولي سيستم مدوني  اندك توجهاتي به اين مهم مي
كه اين امور و مسائل مربوط به توسعه و پرورش 
كاركنان را مدنظر داشته باشد در اين سازمان مشاهده 

وزه سازمان مركزي خود داراي  اين سازمان در ح.نشد
 شاغل  هزار نفر شاغل رسمي و حدود هجده2100

تعداد مديران و سرپرستان اين سازمان . غيررسمي است
ارزيابي در سالهاي گذشته نظام . است نفر 150بالغ بر 

 از هاي بسياري نارضاييعملكرد كاركنان اين سازمان با 
ل عمده دلي.  مواجه شده استسوي كاركنان و مديران

 عملكرد ارزيابي  طراحي ضعيف نظامهاي نارضايياين 
 نظاماز اين رو طراحي . بودو اجراي نامناسب آنها 

مديريت عملكرد در اين سازمان مي تواند كليه عوامل 
هاي موثر بر عملكرد را شناسايي و در جهت  و مولفه

 استفادهافزايش بهره وري و كارآيي سازماني از آن 
ر اين وجود مشاغلي خاص در اين علاوه ب. گردد

سازمان از قبيل نقاره چي، فراش، كفشدار ، نگهبان 
ضرورت ايجاد يك سيستم ... داخل حرم، حفاظ قرآن و

مدون را براي ارزيابي  صحيح توانمنديها و استعدادهاي 
كارهاي مناسب براي جبران خدمات و  آنان و ارائه راه
  .ستدو چندان كرده ا... ترفيع و ارتقا و

بطور كلي ارزشهاي حاكم بر مجموعه اماكن 
متبركه، ممزوج بودن دو نوع مديريت در آنها و نوع 
مشاغل چنين سازمانهايي، ارزيابي عملكرد در اين گونه 

از اين رو تبيين و . سازدسازمانها را حائز اهميت مي
طراحي مدل مديريت عملكرد در اين گونه نهادها 

  .ضروري و انكار ناپذيراست
  

  پژوهشاهداف 
هدف اصلي اين پژوهش طراحي مدل مديريت 
عملكرد ، براي اماكن متبركه و به ويژه آستان قدس 

ساير هدفهاي اين پژوهش به شرح زير . رضوي است
  :باشد 

توسعه منابع انساني و ايجاد اصلاحات لازم براي  )1
  ؛بهسازي منابع انساني

دستيابي به عوامل موثر بر مـديريت عملكـرد در            )2
 مديريتيستان قدس رضوي و اصلاح فرايندهاي آ

  ؛و سازماني اين مجموعه
طراحي نظامي از مديريت عملكـرد كـه براسـاس      )3

 را با هـدفهاي      و گروهي   هدفهاي فردي  بتوانآن  
  ؛سازماني آستان قدس رضوي مرتبط ساخت

دستيابي به سيستمي كه براساس آن بتوان  عـلاوه        )4
 انتقال،   راههاي جذب، گزينش، ترفيع،    بر شناخت 

  اسـتانداردهاي آموزشـي را       ...پيشرفت شـغلي و   
  .اصلاح و تعديل كرد

سهم اصلي اين پژوهش در گسترش ادبيات 
ت عملكرد، امكان سنجي مدلهاي مختلف و ارائه يمدير

مدل جامع مديريت عملكرد در يك سازمان بزرگ و 
هاي مختلف مديريت  بومي كردن متغيرها و مولفه

 .استدس رضوي براي آستان قعملكرد 

  پژوهش مباني نظري و مدل مفهومي 
ــرد  ــديريت عملك ــوم م ــرين و 6مفه ــي از مهمت  يك

هـاي حاصـله در حـوزه مـديريت        ترين پيشرفت سازنده
ايـن اصـطلاح    . منابع انساني در سالهاي اخير بوده است      

بـه كـار   ) 1976(7 توسـط بيـرو راح   1976اولين بـار در     
 تـا اواسـط دهـه       اما )59-66 : 1976بير و راه ،     ( رفت  
عنوان يك رويكرد متمايز در مـديريت منـابع           به 1980
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 مدل تحليلي اين پـژوهش حاصـل        .انساني شناخته نشد  
تلفيق مدل پنج عاملي ام ويتا و مدل فرانسيس نيل است 

اين مدل، مدل استقرايي اسـت كـه بـا          ).1 : 2002نيل ، (
استفاده از روش مفهوم سازي عملي مجزا و با اسـتفاده           

كيـوي  ( راهكارهاي مورد توصيه كيـوي و كـامپنهود          از
ايجاد شده و تلاش شده اسـت بـر         .) 105-155: 1387،

مبناي آن ابعاد مديريت عملكرد با توجه به مـصداقهاي          
در اين مدل كه برآمده از سئوالها       . عيني آن تشريح شود   

هاي پژوهش است تلاش شده است تـا رابطـه            و فرضيه 
متغيـر  ( قـدس رضـوي      بين مـديريت عملكـرد آسـتان      

و پنج دسته عوامل موثر بر مديريت عملكرد بـا          ) وابسته
عنــوان بيانيــه رســالت ســازمان، اســتراتژيها و طرحهــا  

هاي عملياتي، ويژگيهاي فردي و عوامل محيطـي          ،برنامه
  .نشان داده شود) هاي مستقل متغير(

بيانيـه رسـالت سـازمان بـه      : بيانيه رسالت سـازماني   
 كلـي ، يـك هـدف عمـومي بـراي            عنوان يك راهنماي  

كند، دامنه فعاليتها و عمليـات سـازمان        سازمان ايجاد مي  
كند، امكان اعمال كنترل مديريت ارشد در         را تعريف مي  

كنـد، اسـتانداردهاي عملكـرد        كل سازمان را فراهم مـي     
كند، به ايجاد تعبير درست كاركنان        براي افراد تعيين مي   

تـلاش    كنـد،     مك مـي  از سازمان، اهداف و مقاصد آن ك      
كند ارزشهاي مشترك در اعضاي سازمان ايجاد كنـد           مي

و با الهام بخشي و تحريك اعضاي سازمان، يك شـعار           
مشترك براي تخـصيص منـابع انـساني سـازمان ايجـاد            

هاي مديريت عملكرد     از اين رو عناصر و مولفه     . كند  مي
را تحت تاثير قرار مي دهد و با قراردادن چشم انـدازي            

ن در مسير سازمان؛ فعاليتهاي اهـداف، گروههـا و          روش
-42: 1377ميرخـاني   ( .كل سازمان را جهت مي بخشد     

40(  
سازمانها براي تحقق هدفهاي : استراتژيها و طرحها

خاصي ايجاد شده اند و مديريت، ماموريت و مسئوليت 
وضع (اصلي هدايت سازمانها به سوي هدف غايي 

بهره گيري بهينه از با ) اثربخشي(و تحقق آن ) مطلوب

بنابراين . منابع و امكانات موجود و در دسترس را دارد
پس از تدوين بيانيه رسالت و ماموريت سازمانها تدوين 
اهداف و روشهاي دستيابي به اين اهداف از اهميت 

هدف، علت وجودي و مقصد . خاصي برخوردار است
گذاري و فرآيند  هدف. هر فعاليت و تشكيلات است

تواند تاثير قابل  استراتژيهاي منابع انساني ميتدوين 
تدوين . اي بر مديريت عملكرد داشته باشد ملاحظه

استانداردهاي عملكردي افراد، نظارت و كنترل مستمر 
بر فعاليتهاي عملكردي و جبران خدمات آنان با پاداش 
دهي، با توجه به هدفهاي از بيش تعيين شده و 

 .اهداف صورت مي پذيرداستراتژيهاي دستيابي به اين 

  )21- 24 : 1377ترك زاده، (
هدفهاي عملياتي در قالب : برنامه ريزيهاي عملياتي

اين . هاي عملياتي قابل دستيابي است ريزي برنامه
ها وظايف و مسئوليتهاي اصلي سازمان را  ريزي برنامه

دهد و عملكرد آنها در دستيابي به  تحت تأثير قرار مي
استانداردهاي .شود نگ ميهدفهاي عملياتي پرر

عملكردي و فرآيندهاي اجرائي مديريت عملكرد بايد 
. راهنماي عمل مديران در تخصيص منابع انساني باشد

سيستم مديريت عملكرد بايد افراد بلند پرواز را 
تشخيص دهد و برنامه ريزيهاي لازم براي توسعه 

افراد . هاي مسير شغلي را انجام دهد شغلي و برنامه
ي عملكرد بد شناسايي شوند و به موقع اتخاذ دارا

  )14نائلي،  (.تصميم شود
: شخصيت، دانش و بينش و مهارتهاي مديران

شخصيت، دانش و بينش و مهارتهاي مديران بر 
چگونگي تدوين استانداردها و فرآيندهاي ارزيابي، 

هاي مناسب پاداش و ارتقا كاركنان تأثير  تدوين برنامه
 بر 8احبنظران مديريتي مانند كتزوكان بسياري از ص.دارد

اين باورند كه براي آنكه سازماني اثربخش باشد مدير 
هاي رواني و شخصيتي،  آن سازمان بايد بتواند جنبه

كاري اولويت برنامهكار و مشاركت در كار را درانگيزش
) 34- 37: 1381وختيال،پوركياني(.خود جاي دهد
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ت عملكرد نيز شخصيت مديران بر فرآيندهاي مديري
مديران در سازمانها به عنوان عناصر . تاثيرگذار است

اصلي نيل به اهداف سازماني، مانند ديگر افراد جامعه 
داراي تفاوتهاي فردي، رغبتها و تمايلات مخصوص به 
خود مي باشند كه قاعدتاً اين گونه تفاوتها از سطح 

 9دابين.نگرش، دانش و نظام ارزشي آنها متاثر مي شود
تفاوتهاي شخصيتي را به عنوان يك عامل ) 1988(

. اثرگذار قوي بر مديريت عملكرد معرفي كرده است
 نيز 10تحقيقات كوپر).137: 1994كاردي و دوبينز ،(

نشان داد كه با تعيين نوع شخصيت مديران بر پايه 
مفاهم تئوريهاي شخصيتي و شناخت سيستم ارزيابي 

ر عوامل عملكرد كاركنان مي توان تاحدودي ب
بازدارنده، بخصوص عوامل سازنده موثر واقع شد 

مهارتها، دانش و بينش ) 98- 107: 1377نوري تاجر، (
مديران نيز مي تواند نظام تدوين استانداردهاي 
عملكردي، سنجش عملكرد و پاداش دهي را تحت 

دانش مرتبط با شغل مدير، به او كمك . تاثير قرار دهد
قيت فرد را عوامل ذهني، كند تا عوامل اصلي موف مي

عيني ،كمي و يا كيفي بداند و بر همين اساس گاهي 
. معيارهاي عملكردي يك مدير از ديگري متفاوت است

بينش مديران نيز كه همان تصوير كلي و منطبق با 
واقعيات سازمان است در فرآيند مديريت عملكرد 

 معتقد است 11دويل. كند كاركنان نقش اساسي ايفا مي
ش عبارت است از كالبدشكافي عميق روح و كه بين

قلب يك سازمان و به عقيده وي عصاره بينش سازماني 
يك سازمان موفق، تعهد و الزام به بازنگري، نقد و 
تجديدنظر مدام سازمان مي باشد كه نتيجه آن، فرآيند 
قدرتمندسازي سازمان براي تحصيل تمام توان و 

راي كسب موفقيت پتانسيل خود و توانمند بودن افراد ب
  )10- 18 : 1998فليپر،. (است

فعاليتها و وظـايف مـديريت منـابع        : عوامل محيطي 
انساني به طور اعم و مديريت عملكرد به طـور اخـص            
نيز متاثر از ديگر نظامهـاي اجتمـاعي در خـلا صـورت             

در واقع بسياري از خرده نظامهاي محيطـي        . نمي پذيرد 
عملكــرد و خــارجي وظــايف و كاركردهــاي مــديريت 

اين نظامها و خـرده نظامهـا اشـاره بـه        . رامتاثر مي سازد  
مجموعهاي از متغيرها و عوامل دارد كه در شكل گيري          

  )14 1994گوس. (فعاليتهاي منابع انساني موثر است
  

  هاي پژوهش  سئوالات و فرضيه
  :سئوالات اصلي اين پژوهش به شرح زير بوده است

 رضوي و بين رسالت سازماني آستان قدس آيا  )1
  ؟ وجود داردمعني داريمديريت عملكرد رابطه 

ي آستان قدس طرحهابين استراتژيها و آيا  )2
 معني داريرضوي و مديريت عملكرد رابطه 

  ؟وجود دارد
برنامه ريزي عملياتي در آستان قدس آيا بين  )3

  معني داريرضوي و مديريت عملكرد رابطه 
 وجود دارد؟

بينش و ويژگيهاي فردي و دانش و بين آيا  )4
و مديريت عملكرد در آستان مهارتهاي مدير 

 ؟ وجود داردمعني داريقدس رضوي رابطه 

 و مـديريت عملكـرد در       عوامـل محيطـي   بين  آيا   )5
 وجـود   معنـي داري  آستان قدس رضـوي رابطـه       

  ؟دارد
 به پژوهشاين  و فرعي هاي اصلي فرضيهبر اين اساس 
  :شدشرح زير بيان 

 و مديريت 12نيبين رسالت سازما) 1فرضيه اصلي 
ستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود در آعملكرد 

  .دارد
بين تقويت باورهاي مذهبي و ) 1- 1فرضيه فرعي 

مديريت عملكرد در آستان قدس  رضوي رابطه مستقيم 
 .وجود دارد

بين ترويج فرهنگ شيعي و ) 1- 2فرضيه فرعي 
مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم 

 .وجود دارد
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بين پاسخ به علاقه مردم به ائمه ) 1-3فرضيه فرعي 
معصوم و مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي 

  .رابطه مستقيم وجود دارد
بين احيا و گسترش فرهنگ ) 1- 4فرضيه فرعي 

وقف و صيانت از موقوفات و مديريت عملكرد در 
 .آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود دارد

و  13طرحهايها و بين استراتژ) 2 فرضيه اصلي
آستان قدس رضوي  رابطه مستقيم در مديريت عملكرد 

   .وجود دارد
بين هدفهاي سازماني و ) 2- 1فرضيه فرعي 

مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم 
 .وجود دارد

بين استراتژيهاي توسعه و ) 2- 2فرضيه فرعي 
آموزش و مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي 

 .يم وجود داردرابطه مستق

بين استراتژيهاي روابط كاركنان ) 2- 3فرضيه فرعي 
و مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه 

 .مستقيم وجود دارد

بين استراتژيهاي جذب و ) 2- 4فرضيه فرعي 
گزينش و مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي 

 .رابطه مستقيم وجود دارد

 و 14برنامه ريزي عملياتيبين ) 3فرضيه اصلي
 آستان قدس رضوي رابطه مستقيم  درمديريت عملكرد

  ..وجود دارد
بين هدفهاي عملياتي و مديريت ) 3-1فرضيه فرعي

عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 
 .دارد

بين وظايف و مسئوليتهاي اصلي ) 3-2فرضيه فرعي
و مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه 

 .مستقيم وجود دارد

بين هدفهاي عملكردي و ) 3- 3ضيه فرعي فر
مديريت عملكرد درآستان قدس رضوي رابطه مستقيم 

  .وجود دارد

بين برنامه ريزي منابع ) 3- 4فرضيه فرعي 
و مديريت عملكرد در آستان قدس ) تخصيص منابع (

 .رضوي رابطه مستقيم وجود دارد

 بين شخصيت و دانش و بينش) 4فرضيه اصلي 

مديريت عملكرد در آستان قدس ومهارتهاي مدير و 
  .رضوي رابطه مستقيم وجود دارد

بين شخصيت مديران و ) 4- 1فرضيه فرعي 
مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم 

 .وجود دارد

بين دانش مديران و مديريت ) 4- 2فرضيه فرعي 
عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 

 .دارد

 بينش مديران و مديريت بين) 4- 3فرضيه فرعي 
عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 

 .دارد

بين مهارتهاي مديران و مديريت ) 4-4فرضيه فرعي
عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 

  .دارد
بين عوامل محيطي و مديريت ) 5فرضيه اصلي 

عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 
 .دارد

بين عوامل دولتي و حقوقي و ) 5- 1ه فرعي فرضي
مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم 

 .وجود دارد

بين عوامل اقتصادي و مديريت ) 5- 2فرضيه فرعي 
عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 

 .دارد

بين عوامل اجتماعي و فرهنگي ) 5- 3فرضيه فرعي 
س رضوي رابطه و مديريت عملكرد در آستان قد

  .مستقيم وجود دارد
بــين عوامــل تكنولــوژيكي و ) 5-4فرضــيه فرعــي 

مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مـستقيم   
  .وجود دارد
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  : جامعه و نمونه آماري
نظر به اينكه پژوهش حاضر به دنبال تعيين عوامل 
مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي بود جامعه 

ا استراتژيهاي كلان سازمان و آماري پژوهش بايد ب
انداز آن آشنايي كامل داشته باشند و از حداقل  چشم

بنابراين و با توجه به . سطح تجربه برخوردار باشند
تخصصي بودن پرسشنامه پژوهش، جامعه آماري اين 
پژوهش شامل كليه مشاوران، مديران، سرپرستان و 

فر  ن400كارشناسان آستان قدس رضوي بود كه بالغ بر 

 30براي تعيين حجم نمونه ابتدا يك نمونه . 15بودند
نفره به طور كاملا تصادفي از جامعه آماري انتخاب شد 
و پرسشنامه چهار سئوالي مديريت عملكرد در اختيار 

سپس اندازه واريانس صفت وابسته . ايشان قرار گرفت
محاسبه شد ) واريانس جمع سئوالات(مديريت عملكرد 

  :اهيم داشتكه در اينصورت خو
= S249/11 

بنابر فرمولهاي برآورد حجم نمونه تصادفي ساده بدون 
  :جايگذاري داريم

  مديريت عملكرد در
   آستان قدس رضوي

 باورهاي مذهبيقويت ت
به علاقمندي به ائمهاسخ پ

 فرهنگ وقفسترش گ

 هاي سازماني دفه
 زشو آمووسعه ت

 كاركنانوابط ر
 و گزينشذب ج

 عملياتياهداف 
و مسئوليتهاي اصليظايف و

 عملكرديدفهاي ه
 منابعخصيص ت

شخصيتي مديرانيژگيهاي و
 مديرانينش ب
 مديرانانش د
 مديرانهارتهاي م

 سياسي و حقوقيوامل ع
 اقتصاديوامل ع

فرهنگي و اجتماعيوامل ع
 تكنولوژيكيوامل ع

 ترويج فرهنگ شيعي

  بيانيه رسالت

  ها ها و طرح استراژي

 هاي عملياتيبرنامه

 هاي فردي مديران ويژگي

 عوامل محيطي

 مدل مفهومي پژوهش):1(شكل
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اي حداقل به تعداد  بنابراين مشخص شد اگر نمونه
 درصد در 95توان به اطمينان   نفر انتخاب شود مي175

نه نمونه مورد نظر به روش نمو. نتايج حاصله رسيد
گيري تصادفي طبقه بندي شده غير نسبتي انتخاب 

هاي مختلف سازمان  به عبارت ديگر از حوزه.گرديد
شامل شش معاونت و دفاتر ستادي قائم مقام توليت 

 220 نفر انتخاب و تعداد 220اي به تعداد  نمونه
پرسشنامه با مراجعه حضوري توزيع گرديد كه تعداد 

نرخ بازگشت . د پرسشنامه كاملاً عودت گردي179
 درصد بود كه مويد همكاري 81ها در حدود  پرسشنامه

علاوه . بسيار خوب مديران و كارشناسان سازمان است
 نفر از خبرگان آستان قدس رضوي 25بر اين با تعداد 

اين عده عمدتاً از . هاي عميق صورت گرفت مصاحبه
  :هاي زير انتخاب شدند بين افرادي با ويژگي

 داراي سابقه كار طولاني در مديران فعلي كه •
  آستان قدس رضوي هستند؛

مديران قبلي ومتخصصان مديريت كه به صورت  •
  مشاورهنوز هم با سازمان همكاري دارند؛

متخصصان دانشگاهي كه آشنايي زيادي با آستان  •
قدس رضوي داشته و سالهايي را در آنجا خدمت 

  اند؛ كرده

  روش پژوهش
كه از روشهاي هايي  بندي با عنايت به تقسيم
) 112 :1383سرمد و ديگران، ( پژوهش ارايه شده است

ها و رويكرد حاكم،  و با توجه به موضوع، فرضيه
و كيفي  پژوهش حاضر تركيبي است و دو رهيافت كمي

و  در تركيب دو روش كمي . را در هم آميخته است
در . پرسشنامه و مصاحبه: كيفي از دو ابزار استفاده شد

قبل از :  دو مقطع از مصاحبه استفاده شداين پژوهش در
تعريف و تعيين مسئله پژوهش، در مرحله مطالعات 

پس از مطالعات اوليه در ادبيات موضوع مورد . اكتشافي
نظر و بررسي تحقيقات انجام شده در آن حوزه، با 

اي از مديران و صاحبنظران اماكن متبركه و آستان  عده
 حوزه و همچنين قدس رضوي كه سابقه زيادي در آن

در نظام ارزيابي عملكرد داشتند مصاحبه و درباره 
اين . موضوع مورد نظر بحث و تبادل نظر شد

ها در تعيين مسأله تحقيق و اتخاذ تصميم  مصاحبه
 نفر 25علاوه بر اين با تعداد . درباره آن بسيار موثر بود

) كه ويژگيهاي آنها قبلا ذكر شد(از خبرگان 
 ساختار يافته انجام شد در خلال اين هاي عميق مصاحبه
ها اطلاعات ارزشمندي بدست آمد كه در  مصاحبه

همچنين پس از . تحليل نتايج تحقيق بسيار تأثير داشت
استخراج عوامل موثر بر مديريت عملكرد پرسشنامه 
تعيين اولويت و درجه اهميت متغيرهاي مستقل به 

ان روش دلفي در اختيار خبرگان قرارگرفت تا ميز
همچنين از . اهميت اين متغيرها در مدل بررسي شود

زمان انتخاب موضوع با شركت در جلسات شوراهاي 
هاي  آستان قدس رضوي، كميته اداري و استخدامي

ارزيابي عملكرد واحدها، كميته ترفيعات و پاداشها و 
هاي رابطين ارزشيابي مديريت توسعه و نوسازي  كميته

هاي  ها و نشست ردهماييآستان قدس رضوي و يا در گ
عمومي، ابعاد مختلف مسأله با دقت مورد مشاهده قرار 

ها اطلاعاتي با ارزش  اين مشاهدات و مصاحبه. گرفت
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هاي پژوهش فراهم  براي طرح مسأله و تدوين گزاره
  .كردند

هاي گردآوري شده از فنون   براي تحليل آماري داده
اني، آمار توصيفي شامل تنظيم جداول توزيع فراو

ميانگين و انحراف معيار ، بيشتر براي نماش اطلاعات 
در . نمونه، استفاده شد) جمعيت شناسي(دموگرافيك 

بخش آمار استنباطي كه براساس تحليل پارامتريك و 
غيرپارامتريك شامل آزمون نرمال بودن متغيرهاي 

هاي تحقيق و استفاده از  پرسشنامه، آزمون فرضيه
 آزمون معناداري ضريب ضريب رگرسيون چندگانه،

داري ضريب معادلات خط  رگرسيون، آزمون معني
رگرسيون، معادلات ساختاري و تحليل واريانس 

(ANOVA)تحليل .  و تحليل مسير استفاده شده است
هاي حاصل از مصاحبه با استفاده از روشهاي تحليل  داده

  .محتوا و روش آنتروپي شانون انجام شده است
  
   ابزار سنجش17و روايي 16پايايي

پايايي يا قابليت اعتماد ابزار سنجش كه از آن به 
شود، عبارت  اعتبار، دقت و اعتمادپذيري نيز تعبير مي

گيري كه براي سنجش متغير و  است از اينكه ابزار اندازه
صفتي ساخته شده است اگر در شرايط مشابه در زمان 
ي يا مكان ديگري مورد استفاده قرار گيرد، نتايج مشابه

به عبارت ديگر ابزار پايا يا معتبر . از آن حاصل شود
ابزاري است كه از خاصيت تكرار پذيري و سنجش 

: 1383سرمد و ديگران،(  .نتايج يكسان برخوردار است
از آنجائي كه آلفاي كرونباخ معمولاً شاخص ). 154

كاملاً مناسبي براي سنجش قابليت اعتماد ابزار 
وني ميان عناصر آن است، گيري و هماهنگي در اندازه

قابليت اعتماد پرسشنامه مورداستفاده در اين پژوهش به 
در پيش آزمون اين . كمك آلفاي كرونباخ ارزيابي شد

اعتبار كل پرسشنامه و )  پرسشنامه30(پژوهش 
 و آزمون Spssمتغيرهاي آن با بهره گيري از نرم افزار 

هاي  يرمشاهده شد آلفاي متغ. آلفاي كرونباخ تعيين شد

و آلفاي كل ) درصد65بالاي (تحقيق در سطح مناسبي 
بنابراين اعتبار .  درصد است90پرسشنامه نيز بيش از 

جهت سنجش . دروني پرسشنامه مورد تاييد قرار گرفت
 18روايي پرسشنامه اين پژوهش از روايي محتوايي

كه بر (بدين منظور پرسشنامه مقدماتي .استفاده شد
ه از ادبيات پژوهش تدوين اساس شاخصهاي برگرفت

در اختيار اساتيد راهنما و مشاور قرار گرفت ) شده بود
و از ايشان خواسته شد تا نظرات خود را در خصوص 

استحكام سئوالات، رابطه (هاي موضوع  جنبه تمامي 
بيان ) منطقي پرسشها و مناسب بودن طراحي سئوالات

 مانند؛ از طرف ديگر، از ابزارها و فنون متنوعي.نمايند
، مصاحبه، مشاهده، )با سئوالهاي بازو بسته(پرسشنامه 

هاي اينترنتي  بررسي سوابق و مدارك تاريخي شبكه
هاي اين پژوهش استفاده شده  براي گردآوري داده

اين كثرت گرايي در ابزار اعتبار دروني آزمون را . است
كرد و پايايي اطلاعات گردآوري شده را  تامين مي
   .)105- 155: 1387 كيوي ،.(داد افزايش مي

  
  هاي تحقيق تحليل يافته

تحليل متغيرهاي جمعيت شناختي پژوهش به  )1
 :كمك آمار توصيفي

هاي حاصل از متغيرهاي جمعيت شناختي   داده
 درصد آنان 89 درصد افراد نمونه زن و 11نشان داد كه
 درصد افراد پاسخ 18 درصد متاهل و 82.مرد بوده اند

 درصد آنها زير ليسانس، 35.انددهنده مجرد بوده 
 درصد نيز فوق ليسانس و يك 16درصد ليسانس، 44

درصد دكتري و چهار درصد داراي تحصيلات سطح 
هاي زير   درصد افراد پاسخ دهنده رشته24. بوده اند

هاي زير گروه   درصد، رشته21گروه مديريت، 
هاي مرتبط با كشاورزي،   درصد آنها رشته10مهندسي، 

رشته تحصيلي علوم اجتماعي، چهار درصد  درصد 3
رشته تحصيلي علوم تربيتي، هشت درصد داراي 

هاي   درصداز ساير رشته30تحصيلات حوزوي و 
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 21،  ونه استخدام رسمي درصد نم56. تحصيلي بوده اند
درصد  23استخدام پيماني و استخدام درصد آنها 

 درصد نمونه داراي سابقه 15. قراردادي بوده است
 15 تا 5 درصد داراي سابقه بين 16 سال ، 5ر از كمت

 41  سال و25 تا 15 درصد داراي سابقه بين 28سال، 
 سال 25درصد افراد پاسخ دهنده داراي سابقه بيش از 

 .اند بوده
 

 تحليل كيفي مصاحبه با خبرگان )2

هـاي    در اين پژوهش بـراي تحليـل نتـايج و يافتـه           
آنتروپـي  هـا و مـشاهدات از روش          حاصل از مـصاحبه   

ايـن روش برگرفتــه از تئــوري  .  اســتفاده شــد19شـانون 
هـا   سيستم هاست و روشي جديد به بحث پردازش داده        

ــوم   .دارد ــي، عل ــوم فيزيك ــي در عل ــوم اساس ــك مفه ي
هـا، آنتروپـي اسـت آنتروپـي نـشان            اجتماعي و سيستم  

دهنده مقدار عدم اطمينان حاصل از محتواي يـك پيـام           
 ـ    . است ي در تئـوري اطلاعـات      به عبارت ديگـر، آنتروپ

گيري عـدم اطمينـان كـه بـه           شاخصي است براي اندازه   
اين عدم اطمينان . شود وسيله يك توزيع احتمال بيان مي 

ــر نوشــته مــي  ــه صــورت زي ــرد و . (شــود  ب ــايي ف دان
  )264-246: 1383ديگران،
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 E يك مقدار ثابت مثبت است تا همواره         kطوري كه     به
10. ت باشدمثب ≤≤ E   

رابطه رياضي فوق با اين فرض كـه محتـواي يـك            
بنـدي     طبقـه  20 مقوله n پاسخگو در    mپيام از نقطه نظر     

بـراي تـشريح    . گيـرد     شده است، مورد بحث قـرار مـي       
آيد كه ابتدا پيام  الگوريتم روش آنتروپثي شاتون لازم مي     

قالـب  هـا بـه تناسـب هـر پاسـخگو در              برحسب مقوله 
پس از استخراج جداول فراواني؛     . فراواني شمارش شود  

بـدين  . شـود   ماتريس فراواني بهنجار يـا اسـتاندارد مـي        
  :منظور از رابطه زير استفاده شد
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در مرحله دوم بار اطلاعاتي هر مقوله با استفاده از 
  :رابطه زير محاسبه شد
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سپس در مرحله بعدي با اسـتفاده از بـار اطلاعـاتي            
. ها ضريب اهميت هر يك از آنها محاسبه گرديـد           مقوله

اي كه داراي بار اطلاعاتي بيشتري اسـت بايـد            هر مقوله 
محاسبه .  بيشتري برخوردار باشد  (Wj)از درجه اهميت    

رت گرفته ام طبق رابطه زير صو jضريب اهميت مقوله 
  :است

),....,2,1(

1

nj
E

EW n

J
j

J
J ==

∑
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Wj           شاخصي است كه ضريب اهميت هـر مقولـه j 
دهندگان مشخص    ام را در يك پيام با توجه به كل پاسخ         

هـاي     مقولـه  wتـوان باتوجـه بـه         از طرفي مـي   . كرد  مي
  .بندي كرد حاصل از پيام را رتبه
تر ساختن نكـات فـوق بـه شـرح          به منظور ملموس  

وه تحليل و پردازش اطلاعات حاصل از       تري از نح    دقيق
  :پردازيم مصاحبه با خبرگان آستان قدس رضوي مي

همانگونه كه اشاره شد در بعد كيفي پژوهش حاضر         
.  نفر از خبرگان آستان قدس مصاحبه به عمل آمد         25با  

محور بحث در گفتگو و مصاحبه با خبرگـان مـديريت           
وي عملكرد و عوامل موثر بر آن در آسـتان قـدس رض ـ           

سئوالات مشخص از خبرگان به اهميـت مـديريت         . بود
عملكرد و نقش هر يك از عوامل بيانيه رسـالت آسـتان            

هـا و طرحهـاي مـستخرجه از     قدس رضوي، اسـتراتژي  
هاي عملياتي واحدها، ويژگيهـاي   انداز، برنامه سند چشم 

سياسي، اجتمـاعي،   (شخصيتي مديران و عوامل محيطي      
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در مـديريت عملكـرد     ) فرهنگي و اقتـصادي وفنـاوري     
  .آستان قدس رضوي اختصاص يافته بود

هاي انجـام شـده براسـاس هفـت           محتواي مصاحبه 
  .بندي شدند مقوله به شرح جدول زيرطبقه

 
پس از استخراج فراوانـي مربـوط بـه هـر مقولـه و              
بهنجار سازي آنها مقدار عـدم اطمينـان حاصـل از هـر             

  .مقوله  محاسبه شد

 
هـا محاسـبه      يك از مقولـه   سپس ضريب اهميت هر     

 اين ضرايب را براي هر مقوله نـشان         1-3جدول. گرديد
  .دهد مي

 
ملاحظه شد متغيرهاي موثر بر مديريت عملكـرد و         

  :اولويت هريك به شرح جدول زير است

 
شـود پـنج متغيـر مـستقل          همانگونه كه ملاحظه مي   

بـر مـديريت عملكـرد در آسـتان           داراي اثرات مستقيمي  
درگـام بعـدي و بـراي اطمينـان از          .دندقدس رضوي بو  

هاي مصاحبه و رسيدن به يك نقطه اتكا بـا        صحت يافته 
استفاده از روش دلفـي اولويـت هركـدام از متغيرهـاي            

نتايج روش تحقيق دلفي در     .مستقل مشخص شده است   
  :جدول زير آمده است

 
  ها به كمك آمار استنباطي آزمون فرضيه) 3

يرهـاي پـژوهش و     پس از بررسي نرمـال بـودن متغ       
هاي پژوهش به كمك      ترسيم و تحليل مدل مسير فرضيه     

هاي ذخيـره شـده و بـا اسـتفاده از نـرم افزارهـاي                 داده
SPSS  و LISRELبرخــي از . آزمــون شــده اســت

هـا    هريك از فرضيه  . اند  ها رد و برخي تاييد شده       فرضيه
  .گيرد در بخش بعدي مورد بحث قرار مي

زماني و مديريت بين رسالت سا) 1فرضيه اصلي
عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 

  .دارد
مبناي مديريت عملكرد درك كامل و شفاف رسالت 
سازماني و ارزشهاي آن است و موفقيت مديريت 
عملكرد نيز در سايه القاء صحيح اين رسالت به كاركنان 

ها در آستان  نتايج آزمون فرضيه. و مديران سازمان است
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دار بودن رابطه  ي نيز حكايت از معنيقدس رضو
جداول . مديريت عملكرد و رسالت سازماني دارد

آزمون همبستگي پيرسون و سطح معناداري بين دو 
متغير مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي و بيانيه 

دهد كه ضريب همبستگي بين  رسالت سازماني نشان مي
ستگي  و سطح معناداري آزمون همب659/0اين دو متغير 

مدل ساختاري .  كمتر است05/0معادل صفر و از 
 و R2=43/0رگرسيوني بين دو متغير نيز نشان دهنده 

  . است879/0ضريب بتاي 
بين استراتژيها و طرحها و مديريت ) 2فرضيه اصلي 

عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 
  .دارد

مسئوليت و ماموريت اصلي مديريت ، هدايت 
با ) وضع مطلوب(ه سوي هدف غايي سازمان ب

گيري بهينه از منابع و امكانات در دسترس و  بهره
- 123: 1387فر و پورحسين، ناصحي(موجود است 

هاي پژوهش حاكي از آن  نتايج آزمون فرضيه). 142
است كه بين مديريت عملكرد و استراتژيها و طرحهاي 

اي معنادار و مستقيم برقرار  آستان قدس رضوي رابطه
 درصد 623الذكر  است ضريب همبستگي در متغير فوق

و سطح معناداري آزمون همبستگي پيرسون صفر و 
همچنين ملاحظه مدل .  شده است05/0كمتر از 

دهد كه  ساختاري رگرسيون بين دو متغير نشان مي
يعني .  است65/0 و ضريب بتا 2R=38/0مقدار آماره 

 تغييرات مديريت عملكرد در آستان قدس رضوي
همسو و هماهنگ يا تغييرات استراتژيها و 

اگرچه شدت تغييرات دو متغير به يك .طرحهاست
  .اندازه نيست

هاي  بين مديريت عملكرد و برنامه) 3فرضيه اصلي 
عملياتي در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 

  .دارد
دهد يكي ديگر از  هاي پژوهش نشان مي يافته

. هاي عملياتي است عوامل مديريت عملكرد، برنامه

 درصد 585ضريب همبستگي پيرسون براي اين متغير 
كمتر بودن سطح . و سطح معناداري آن صفر است

 درصد مبين وجود رابطه مستقيم و معني 5معناداري از 
هاي عملياتي است در  دار بين مديريت عملكرد و برنامه

مدل ساختاري رگرسيوني بين دو متغير نيز ضريب بتا 
به عبات ديگر رابطه بين مديريت .  است درصد657

اي مستقيم  هاي عملياتي واحدها، رابطه عملكرد و برنامه
اما شدت تغييرات اين دو متغير يكسان نيست و .است 

با تغيير برنامه عملياتي واحدها، نحوه مديريت عملكرد 
  . كند نيز تغيير مي

بين  ويژگيهاي فردي مديران و ) 4فرضيه اصلي 
لكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم مديريت عم
  .وجود دارد

دهد رابطه معناداري  نتايج آزمونهاي آماري نشان مي
و متغير ) مديريت عملكرد(بين متغير وابسته 

ضريب . وجود دارد) هاي فردي مديران ويژگي(مستقل
 و سطح معناداري صفر 648/0همبستگي بين اين متغير 

يم بين ويژگيهاي فردي است كه نشان دهنده رابطه مستق
نتايج تحليل مدل . مديران و مديريت عملكرد است

ساختاري رگرسيوني بين  اين دو متغير نيز نشان 
يعني .  است031/1 و بتاي آن 2R = 42/0دهد كه  مي

رابطه مديريت عملكرد و ويژگيهاي فردي مديران 
نوع نگاه مديران به سازمان و .اي مستقيم است  رابطه

ايي آنها با آستان قدس رضوي در نحوه ميزان آشن
استاندارد گذاري عملكرد افراد و ارزيابي عملكرد آنها 

خبرگان آستان قدس براين باورند كه ثبات . موثر است
مديريت در اين سازمان يكي از نقاط قوت آن است كه 
. در اثربخشي عملكرد كاركنان نيز جايگاه خاصي دارد

تان قدس رضوي مفهوم شخصيت از آن نظر در آس
براي مديريت اهميت دارد كه به نظر اكثر مديران نقش 

اي در چگونگي ادراك، ارزيابي و واكنش فرد در  عمده
  .برابر محيط دارد
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بين عوامل محيطي و مديريت  ) 5فرضيه اصلي 
عملكرد در آستان قدس رضوي رابطه مستقيم وجود 

  دارد
ت نظران معتقدند فعاليتها و وظـايف مـديري         صاحب

منابع انساني به طور اعم و مديريت عملكـرد بـه طـور             
اخص متـاثر از عوامـل نظـام اجتمـاعي شـامل عوامـل              

) همان.(سياسي، فرهنگي، اجتماعي و تكنولوژيكي است
هاي آزمـون آمـاري در ايـن پـژوهش نيـز              نتايج و يافته  

دار   نشان داد كه در آستان قدس رضوي اين رابطه معني         

ول آزمون همبستگي پيرسون    به عبارت ديگر جد   . است
بين دو متغير مديريت عملكرد و عوامل محيطي، نـشان          

 و سطح   099/0دهد ضريب همبستگي بين دو متغير         مي
بنـابراين  .  كمتر  اسـت    05/0معناداري آزمون صفر و از      

را ) عدم وجود رابطه بين دو متغير     (توان فرض صفر      مي
ر وجـود  اي معنـادا  يعني  بـين دو متغيـر رابطـه     . رد كرد 
هاي فرعي پژوهش در جـدول        نتايج آزمون فرضيه  .دارد

  :زير خلاصه شده است
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  گيري و پيشنهادات نتيجه
هاي پژوهش اعم از نتايج تحليل كيفي مصاحبه  يافته

هـاي آمـاري و مـشاهدات و          با خبرگان، آزمون فرضـيه    
بررسيهاي محقق حاكي از آن است كه پنج متغير بيانيـه           

هــاي  ، اســتراتژيها و طرحهــا، برنامــهرســالت ســازماني
عملياتي و ويژگيهاي فـردي و عوامـل محيطـي رابطـه            

داري با مديريت عملكرد در آستان قدس رضـوي           معني
با توجه به ماهيت اين سـازمان و نـوع مـديريت            . دارند

توان نتيجه گرفت كه همه تلاش مـديران          حاكم برآن مي  
چشم انداز و كارشناسان به سوي هدفهاي استراتژيك و     

آنان معتقدند تنها وقتي سازمان بـه       . آن نشانه رفته است   
موفقيت نسبي دست خواهـد يافـت كـه بـا اسـتفاده از              
. هدف گذاريهاي موثر به افق چـشم انـداز دسـت يابـد            

جدول زير نتايج بررسي و تجزيه و تحليلهـاي كيفـي و       
  .دهد آماري را نشان مي

 
 ايـن دو  صرف نظر از اختلاف رتبه بنـدي كـه بـين          

شـود،اين جـدول پـنج اولويـت اول           تحليل مشاهده مي  
عوامل مديريت عملكرد را به بيانيـه رسـالت سـازماني،           

هـاي عمليـاتي و ويژگيهـاي     استراتژيها و طرحها، برنامه 
بنـابراين  . فردي و عوامل محيطي اختصاص داده اسـت       

مدل پيشنهادي پژوهش به عنوان مدل مديريت عملكرد        
منتهي اولويت  . وي تاييد شده است   در آستان قدس رض   

هـاي    عوامل بر اسـاس ديـدگاه خبرگـان و تحليـل داده           
اين اختلاف ديدگاه عمدتا از نوع      . آماري متفاوت است  

نگاه خبرگان به رسالتهاي آستان قدس رضوي و چـشم          
به همـين دليـل آنهـا مهمتـرين         . شود  انداز آن ناشي مي   

در حـالي كـه     . دان  عامل را بيانيه رسالت سازماني دانسته     

در نمونــه آمــاري كــه طيــف غالــب آن را كارشناســان 
تشكيل داده اند به ويژگيهاي فردي مـديران بـه عنـوان            

كارشناسـان دخالـت    . عامل با اهميت تر اشاره كرده اند      
ويژگيهـاي فـردي مـديران در اسـتاندارگذاري و نحـوه      
تطابق عملكردها با اهداف سازمان را در سازمان مشهود         

نكته مهم در اولويت گذاري عوامل مديريت       . انددانسته  
عملكرد كم اهميت قلمـداد كـردن عوامـل محيطـي در            

اين ديدگاه  . مديريت عملكرد آستان قدس رضوي است     
از اين مسئله ناشـي شـده اسـت كـه اغلـب مـديران و                

اي از ساير  كارشناسان اين سازمان خود را تافته جدابافته
سـازي بـه      وه بـر فرهنـگ    دانند كه بايد علا     سازمانها مي 

در حالي كه بـه     . سمت منحصر بفرد بودن نيز پيش رود      
رســد متمــايز شــدن و منحــصربفرد شــدن در  نظــر مــي

ها به ويژه در حوزه خدمت رسـاني بـه            بسياري از زمينه  
مردم و زائران مستلزم توجه كامـل و كـافي بـه عوامـل              
محيطي و دخالت دادن اين عوامل در مديريت عملكرد         

بنابراين پيشنهادهاي كاربردي محقـق     . ازمان است اين س 
براساس نتايج حاصل از پژوهش به شرح زير بيان شده          

  :است
با توجه به اهميت زياد بيانيه رسـالت سـازماني           •

آستان قدس رضوي در فرآيند مـديريت عملكـرد، ايـن      
هاي مناسب به كاركنـان و مـديران تفهـيم       بيانيه به شيوه  

  .مبنا ارزيابي و سنجش شودشود تا عملكردها بر آن 
استانداردهاي عملكردي كاركنان و مـديران بـه         •

نحوي تدوين شود كه دغدغـه مـديران بـراي پـژوهش            
بديهي است به   . اهداف چشم انداز در آن گنجانده شود      

رسد با تغييرات محيطي ايـن اسـتانداردها بايـد            نظر مي 
 .مورد اصلاح و تجديدنظر واقع شود

يـين وظـايف كليـدي در       با توجه به اهميـت تع      •
مديريت عملكرد فرآيند تنظيم شرح شغل و وظايف در         
همه سطوح سازمان پيگيري و اجرا شود تا بدين وسيله          
افراد از انتظارات سازمان و مديريت آگاه شوند و بهتـر           
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بتوانند عملكرد خود را با اهداف سازمان آسـتان قـدس           
 .رضوي تطبيق دهند

يت عملكـرد   با توجه به نتـايج پـژوهش مـدير         •
رابطــه اي معنــي دار و مــستقيم بــا هــدفهاي عمليــاتي  

شـود در     ها و بخـشها دارد بنـابراين پيـشنهاد مـي            واحد
ابتداي هر سال جلسات هماهنگي واحدها بـا كاركنـان          
براي توجيه و تاكيد هدفهاي هر بخش تـشكيل شـود و     
در پايان سال عملكرد افراد بر اساس ميزان دستيابي بـه           

 .اتي نيز ارزيابي شودهدفهاي عملي

گسترش فرهنگ وقف و نذر در ايـن پـژوهش           •
پيشنهاد .با مديريت عملكرد داشته است رابطه مستحكمي

شـود سـازمان آسـتان قـدس رضـوي بـا توجـه بـه                  مي
تغييرات زياد محيطي فرهنگ سازي لازم در اين ارتباط         

هاي جديدي از اين مفهوم را انجام         براي ورود به حوزه   
 ــ  ان وقـف  نيـز بــه ابزارهـاي صــيانت از    دهـد تـا متولي

 .موقوفات مجهز شوند

يكي از متغيرهاي مؤثر و اثرگـذار بـر مـديريت      •
هاي آستان قدس رضـوي       عملكرد، استراتژيهاي و طرح   

است در مصاحبه با خبرگان نيز همه براين مطلب واقف 
اي از استراتژيها در سـالهاي قبـل          بودند كه بخش عمده   

.  اول كاغذ معطل مانـده اسـت       عملياتي نشده و كماكان   
كميتـه بررسـي اهـداف      «شـود     براين اساس پيشنهاد مي   

پيگيريهايي براي عمليـاتي و اجرايـي شـدن         » انداز  چشم
 .استراتژيهاي تدوين شده، انجام دهد

هـا    هاي آماري و تحليل محتواي مصاحبه       تحليل •
حاكي از اهميت چشمگير فرآيند آموزش در هماهنـگ         

بنابراين . و عملكردهاي افراد دارد   سازي اهداف سازمان    
شود مركز آموزش ضمن خدمت با بررسـي          پيشنهاد مي 

همــه جانبــه مــديريت عملكــرد و راهكارهــاي عملــي 
 .اي به اين منظور طراحي و اجرا نمايد هاي ويژه دوره

ويژگيهاي شخصيتي مديران، دانـش و آگـاهي،         •
ــل ملاحظــه  ــديران ســهم قاب اي در  مهــارت و بيــنش م

. ملكرد آسـتان قـدس رضـوي داشـته اسـت          مديريت ع 

شـود انتخـاب، جـذب و گـزينش           بنابراين توصـيه مـي    
مديران در اين مجموعه براسـاس سـازوكاري صـورت          
پذيرد كه هدفهاي عالي آستان قدس نيز در نظـر گرفتـه     

نامه تهيه شده در      رسد شيوه   در اين راستا به نظر مي     .شود
يران از  مديريت توسعه و نوسازي اداري براي جذب مد       
 .داخل و خارج سازمان مورد تجديدنظر واقع شود

اي براي مديران تـدارك   هاي آموزشي ويژه  دوره •
انـداز آسـتان      ديده شود تا ضمن آشنايي با اهداف چشم       

 نحوه انجام ارزيابيهاي عملكرد كاركنان در       1404قدس  
 .اين راستا نيز به آنان آموزش داده شود

 ـ       • ه اثربخـشي   افزايش دانش و مهارت مـديران ب
لـذا آمـوزش    . انجامد  بيشتر فرآيند مديريت عملكرد مي    

مهارتهاي مختلف مديريتي بـراي مـديران و معاونـان و           
 .رسد مشاوران سازمان ضروري بنظر مي

  
  پيشنهاداتي براي تحقيقات آينده

انـداز بيـست سـاله در آسـتان قـدس             تدوين چـشم  
رضــوي در ســالهاي اخيــر، آن را بــه عنــوان مهمتــرين 

غه مديران عالي براي انجام امور وعملكرد در سطح   دغد
  :شود پيشنهاد مي. بالا در آن چارچوب تبديل كرده است

پژوهش در مورد ميزان عملي بـودن معيارهـاي          •
انداز بيست ساله صورت گيرد تا از عمليـاتي           سند چشم 

  .شدن اين معيارها مديران اطمينان  يابند
ي بــا توجــه بــه گــسترش روزافــزون فناوريهــا •

اطلاعات در جامعه و توجه زياد آستان قـدس رضـوي           
شود علـل عـدم اسـتفاده جـدي           به اين مهم پيشنهاد مي    

مديران و كاركنان از اين فناوريهـا در فرآينـد مـديريت            
 .عملكرد بررسي گردد

با عنايت به رابطـه قـوي مهارتهـاي مـديران و             •
شود اثرات    مديريت عملكرد در اين سازمان پيشنهاد مي      

اي فني ،انساني و ادراكي در تحقيق جداگانـه اي          مهارته
بر مديريت عملكرد مورد بررسي قـرار گيـرد تـا بتـوان             

 . هاي مهارت آموزي مديران را اثربخش تر نمود دوره
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با توجه به اهميـت عوامـل محيطـي در فراينـد             •
مديريت عملكرد علت كم اهميت بودن ايـن عامـل در           

ورد مــدل مــديريت عملكــرد آســتان قــدس رضــوي مــ
 .بررسي قرار گيرد
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 بر اساس طرح بهينه سازي 1387 آستان قدس رضوي در سال -5
هيه شد براي اولين ارزشيابي عملكرد كه توسط نويسندگان مقاله ت

بار داراي يك فرم ارزشيابي عملكرد خاص براي خود شد ولي 
در طول اين تحقيق سازمان .نتايج و آثار آن هنوز مشخص نيست

 .كماكان از طرح ارزشيابي كاركنان دولت استفاده مي نمود
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