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چکیده
    در بیس��ت ســال گذشــته، تحــولات شــگرفی در دو حــوزه ارزیابــی عملکــرد و مدیریــت عملکــرد 
ــم در  ــازمان‌ها و ه ــی در س ــات مدیریت ــم در اقدام ــولات، ه ــن تح ــت. ای ــته اس ــوع پیوس ــه وق ب
ــت  ــرد« و» مدیری ــی عملک ــارت »ارزیاب ــت. دو عب ــهود اس ــگاهی مش ــات دانش ــات و تحقیق مطالع
عملکــرد «اغلــب بــه جــای یکدیگــر بــه کار مــی رود، امــا می‌تــوان چنیــن دریافــت کــه »ارزیابــی 
عملکــرد« عمــل ســنجش و انــدازه گیــری عملکــرد اســت؛ درحالی‌کــه هــدف »مدیریــت عملکــرد« 
ــت  ــت. مدیری ــرد اس ــت عملک ــرل و مدیری ــور کنت ــه منظ ــی ب ــل از ارزیاب ــج حاص ــه نتای ــه ب توج
عملکــرد فرآینــدی اســتراتژیک و یکپارچــه اســت کــه بــا بهبــود عملکــرد افــرادی کــه در ســازمان 
کار مــی کننــد و بــا توســعه قابلیت‌هــای فــردی و گروهــی و هماهنگــی عملکــرد افــراد بــا اهــداف 
ــه بررســی نقــش  ــه ب ــد. ایــن مقال ــدار ســازمان‌ها را فراهــم می‌کن ــات موفقیــت پای ســازمانی موجب
بیانیــه رســالت، اســتراتژی هــای منابــع انســانی و هدف‌گــذاری در مدیریــت عملکــرد آســتان قــدس 
رض��وی می‌پ��ردازد. تحقیــق حاضــر بــا ترکیــب دو رهیافــت کمــی و کیفــی نقــش متغیرهــای فــوق 
ــه  ــده ب ــام ش ــی انج ــاری و محتوای ــای آم ــت. تحلیل‌ه ــرده اس ــل ک ــرد تحلی ــت عملک را در مدیری
ــه رســالت، اســتراتژی‌ها و  ــدام از اجــزای بیانی ــت هرک ــه بررســی اهمی ــا ب ــود ت ــق کمــک نم محق
ــان داد  ــق نش ــن تحقی ــای ای ــه ه ــردازد. یافت ــرد بپ ــت عملک ــی در مدیری ــای عملیات هدف‌گذاری‌ه
در اماکــن مذهبــی بیانیــه رســالت، اســتراتژی‌های منابــع انســانی و هــدف گــذاری هــای عملیاتــی 

نقــش چشــمگیری در تبییــن مدیریــت عملکــرد دارد.
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مقدمه  و طرح مسأله
صاحب‌نظــران مدیریــت را فرآینــد اســتفاده مؤثــرو 
ــه  ــق برنام ــادی از طری ــانی و م ــع انس ــد از مناب کارآم
ریــزی، ســازماندهی، هدایــت و رهبــری و کنتــرل 
ــد.  ــازمان می‌دانن ــای س ــه هدف‌ه ــل ب ــور نی ــه منظ ب
آنچــه از ایــن تعریــف و ســایر تعاریــف مشــابه دریافــت 
می‌شــود، ایــن اســت کــه بهــره‌وری و افزایــش کارآیــی 
ــه  ــت ک ــی اس ــات مهم ــه موضوع ــی ازجمل و اثربخش
ــرد  ــرار می‌گی ــی ق ــات مدیریت ــه اقدام ــون توج در کان
هــزاره  3(. ســازمان‌های  رعنایــی، 1376:  )حقیقــی، 
ســوم، از مفهومــی بــه نــام ســرمایه انســانی یــاد 
میکننــد. توســعه منابــع انســانی بــه عنــوان راز ماندگاری 
ســازمان‌ها تلقــی میشــود و مهمتریــن چالــش در عرصــه 
کســب وکار، دیگــر تنهــا موضــوع فنــاوری نیســت؛ بلکــه 
ــرمایه  ــمند و س ــانی هوش ــروی انس ــدی از نی ــره من به
انســانی مســتعد، راز اصلــی رویارویــی بــا چالش‌هاســت.

ســودمندی و بازدهــی، بقــا و پایــداری هــر ســازمان بــه 
ــان  ــتگی کارکن ــرد و شایس ــت و عملک ــی و ظرفی توانای
و کارشناســان آن ســازمان بســتگی دارد )آرمســترانگ1، 
ــوان  ــه عن ــانی را بایدب ــروی انس ــن، نی 2000: 3(؛ بنابرای
ــش  ــه نق ــازمان دانســت ک ــک س ــرمایه ی ــن س مهمتری
ــه اهدافــش دارد )نــوع  کلیــدی و مهمــی در دســتیابی ب

ــکاران، 1392: 32(. ــند و هم پس
 سـازمان‌ها بـرای ایـن مهـم سـازوکاری را فراهـم کـرده
 انـد تـا علاوه بـر آگاهـی از میـزان کارآیی کارکنـان خود
 بتواننـد وضعیـت نیـروی انسـانی خـود را بهبـود بخشـند
 و در رونـد حرکـت خـود تحـولات مثبـت ایجـاد کننـد؛
 چراکـه کارکنـان پـرورش یافتـه تـوان تبدیـل دانـش به
 محصولات و خدمات را دارند و برای سـازمان سـودآوری
 کس�ب مـی کنند؛ به عبـارت دیگـر بازدهی و بهـره وری
 هـر سـازمان بـه رفتـار و عملکـرد نیـروی انسـانی آن
 سـازمان وابسـته اسـت و کارکنان شـاغل در سـازمان‌ها،
 ازجملـه شـاخص‌های سـنجش برتری سـازمان‌ها نسـبت

 بـه هـم هسـتند )صادقـی و محتشـمی، 1390: 98(.
 مدیریـت عملکرد2ابزاری اسـت که سـازمان‌ها و کارکنان
 را در ایـن مسـیر مسـاعدت می‌کنـد. مدیریـت عملکـرد
 فرآینـدی اسـتراتژیک و یکپارچـه اسـت کـه بـا بهبـود
عملکـرد افـرادی که در سـازمان کار می‌کنند و با توسـعه

  قابلیـت هـای فردی و گروهـی، موجبات موفقیـت پایدار
س�ازمان‌ها را فراهـم میکند )آرمسـترانگ، 2000: 3(.

 مدیریــت عملکــرد از آن نظــر کــه بــا مســائل گســترده 
ــرای  ــی آن ب ــای کل ــت گیری‌ه ــب وکار و جه ــر کس ت
رســیدن بــه هدف‌هــای بلندمــدت مرتبــط اســت، 
ــرف  ــد. از ط ــی آی ــاب م ــه حس ــتراتژیک ب ــری اس ام
دیگــر مدیریــت عملکــرد از دو نظــر یکپارچگــی ایجــاد 
میکنــد: نخســت یکپارچگــی عمــودی بــه معنــای 
ــردی،  ــای ف ــردن هدف‌ه ــو ک ــا همس ــردن ی ــط ک مرتب
گروهــی و ســازمانی بــا شایســتگی هــای اساســی و دوم 
ــای  ــردن ویژگی‌ه ــط ک ــی مرتب ــی، یعن ــی افق یکپارچگ
ــعه  ــژه توس ــه وی ــانی، ب ــع انس ــت مناب ــف مدیری مختل
ســازمانی3، توســعه منابع‌انســانی4 و نظ��ام پــاداش بــرای 
ــعه  ــجم در مدیریت‌توس ــردی منس ــه رویک ــتیابی ب دس

کارکنــان )دی وال و آخمتــوا5، 2004(.
مدیریــت عملکــرد، حــوزه ای از منابــع انســانی اســت که 
میتوانــد بیشــترین ســهم را در بهبــود عملکــرد ســازمان 
داش��ته باشـد�. تحقیــق فلچــر و ویلیامــز6 )1992( حاکی از 
آن اســت کــه اکثــر ســازمان‌ها تــا اجــرای یــک سیســتم 
مدیریــت عملکــرد راه طولانــی در پیــش دارنــد و بــرای 
اکثــر آنهــا سیســتم مدیریــت عملکــرد متــرادف ارزیابــی 
عملکــرد یــا پرداخــت بــر اســاس عملکــرد اســت. 
ــرد  ــت عملک ــتم مدیری ــه سیس ــت ک ــن اس ــت ای واقعی
ــت  ــی مدیری ــوم واقع ــت. مفه ــر از این‌هاس ــزی فرات چی
ــد  ــترک از مقص ــد مش ــاد دی ــرد ایج ــا رویک ــرد ب عملک
ــه هــر یــک از  و اهــداف ســازمان مرتبــط اســت کــه ب
کارکنــان کمــک میکنــد تــا نقــش خــود را در دســتیابی 
بــه اهــداف درک کننــد و بدیــن ترتیــب عملکــرد افــراد 
ــترانگ، 2000:  ـ ش��ده و ارتق��ا می‌یاب��د )آرمس مدیریتـ
4-3(.اماکــن متبرکــه، ســازمان‌هایی دارای ســاختار 
خــاص خــود بــوده و ماهیــت خدمــات و مأموریت‌هــای 
آنهــا نیــز منحصربــه فــرد اســت. بــه لحــاظ ویژگی‌هــای 
منحصربــه فــرد ایــن ســازمان‌ها، اداره فعالیت‌هــای 
ــرد؛  ــورت می‌گی ــه ص ــی فقی ــده ول ــط نماین ــا توس آنه
امــا در کنــار چنیــن فــردی مدیــران و سرپرســتانی قــرار 
دارنــد کــه بــه ماننــد دیگــر ســازمان‌ها؛ وظایــف برنامــه 
ری��زی، س��ازماندهی، هماهنگ��ی، هدای��ت، نظ��ارت، 
کنتــرل و... را بــر عهــده دارنــد. وجــود چنیــن مدیرانــی 

24

1-Armstrong
2-Performance Management (PM)

3-Organizational Development (OD(
4-Human Resource Development(HRD)
5-De waal and Akhmetova
6-Fletcher & Williams



نقش بیانیه رسالت، استراتژی‌های منابع انسانی

ــا  ــده ت ــث ش ــی باع ــی و سیاس ــری مذهب ــار مدی در کن
ــی و  ــازوکار اجرای ــتلزم س ــن سازمان‌هایی،مس اداره چنی

عملــی خــاص باشــد.
ــه عنــوان بزرگتریــن ســازمان  آســتان قــدس رضــوی ب
غیردولتــی در کشــور، متولــی اداره بــارگاه ملکوتــی 
ــی از زوار آن  ــت و پذیرای ــا )ع( اس ــام رض ــرت ام حض
ــه  ــل ب ــات و عم ــت موقوف ــت و تولی ــرت و صیان حض
نیــات واقفیــن را بــر عهــده دارد. درهــم تنیدگــی 
رســالت ســازمانی و مدیریــت عملکــرد از یکســو و 
آمیختگــی معیارهــای ارزیابــی عملکــرد بــا اســتراتژی‌ها 
ــؤال  ــن س ــر، ای ــوی دیگ ــی از س ــای عملیات و هدف‌ه
را بــه ذهــن متبــادر می‌ســازد کــه اصــولًا جایــگاه 
رســالت ســازمانی، اســتراتژی‌های منابــع انســانی و 
ــوی  ــک الگ ــی ی ــی در طراح ــای عملیات هدف‌گذاری‌ه
ــه  ــه ب ــن مقال ــت؟ ای ــه اس ــرد چگون ــت عملک مدیری
بررســی نقــش و جایــگاه متغیرهــای فــوق در مدیریــت 
ــتان  ــام و آس ــور ع ــی به‌ط ــازمان‌های مذهب ــرد س عملک

قــدس رضــوی به‌طــور خــاص می‌پــردازد.

1-چارچوب نظری تحقیق
2-1 مدیریت عملکرد

ــرفت در ــود و پیش ــای خ ــظ بق ــرای حف ــازمان‌ها ب  س
 دنیــای رقابــت امــروز بــه بهبــود مســتمر عملکــرد خــود
 نیــاز دارنــد. اصــاح عملکــرد فــردی و ســازمانی کلیــد

ــت اســت. ــت در رقاب  موفقی
ــرات ســریع محیطــی، کســری‌های  عواملــی چــون تغیی
ــن بودجــه، کوچــک شــدن و ســاختاردهی مجــدد،  مزم
بیشــتر پاســخگویی  بــرای  اجتماعــی   فشــارهای 
ــد ــب تأکی ــان موج ــه عملکردش ــبت ب ــازمان‌ها نس  س
ــت ــت. مدیری ــده اس ــرد ش ــت عملک ــر مدیری ــتر ب  بیش
ــا، ــالت و مأموریت‌ه ــیر رس ــف و تفس ــا تعری ــرد ب  عملک
ــه ــه ب ــایه توج ــازمانی در س ــداف س ــتراتژی‌ها و اه  اس
ــتانداردهای ــان و اس ــردی کارکن ــردی ف ــداف عملک  اه
ــده ــبب گردی ــم س ــن مه ــود. ای ــروع می‌ش ــرد ش  عملک
 اســت تــا ســازمان‌ها و بنگاه‌هــای اقتصــادی بــه تکاپــو
ــق ــزان تحق ــرای آگاهــی از می ــن نظــام ب ــد و از ای  افتن
 اهــداف ســازمانی و فــردی بهره‌منــد شــوند )بــزاز

.)15 جزایــری،1386: 
ــه ــازمان‌ها توج ــر س ــال‌های اخی ــر در س ــوی دیگ  از س
ــد و همــواره ــع انســانی خــود نموده‌ان ــه مناب  بیشــتری ب
 در جســتجوی روش‌هایــی بــرای بهبــود عملکــرد و

ــد. ــوده ان ــرایط کاری ب ــازی ش  بهس
ــور ــه ام ــرلوحه کلی ــده، س ــاور تأییدش ــن ب ــه ای  چراک
 آنهــا قرارگرفتــه اســت کــه انســان، ارزنــده تریــن
 ســرمایه هوشــمند ســازمان بــه شــمار مــی‌رود. بدیهــی
ــه ــه منزل ــانی ب ــروی انس ــرد نی ــه عملک ــه ب  اســت توج
ــی ــه هماهنگ ــت و هرچ ــازمانی اس ــرد س ــود عملک  بهب
ــدواری ــن دو بیشــتر ملحــوظ گــردد، امی  و همســویی ای
ــود ســازمان و تحقــق اهــداف ســازمانی بیشــتر ــه بهب  ب

ــترانگ، 2004: 15(. ــد )آرمس ــد ش خواه
 منابــع انســانی مهمتریــن دارایــی یــک ســازمان اســت و
 مدیریــت اثربخــش آنهــا کلیــد موفقیــت ســازمان اســت.
ــان ــه کارکن ــوط ب ــای مرب ــه ه ــت‌ها و روی ــر سیاس  اگ
ــل ملاحظــه ــق و ســهم قاب ــا همدیگــر تطاب  ســازمان ب
 ای در دســتیابی بــه اهــداف ســازمان و برنامه‌هــای
 اســتراتژیک داشــته باشــند، دســتیابی بــه موفقیــت
 ســازمانی محتمل‌تــر اســت. فرهنــگ و ارزش‌هــای
ــه از آن ــی ک ــار مدیریت ــازمانی و رفت ــرایط س ــی، ش  کل
ــتیابی ــر دس ــادی ب ــر زی ــرد، تأثی ــأت میگی ــگ نش  فرهن
 بــه تعالــی مطلــوب می‌گــذارد. چنیــن فرهنگــی نیازمنــد
 مدیریــت شــدن اســت؛ بدیــن معنــی کــه بایــد تلاشــی
ــرف ــا ص ــام آنه ــرش و انج ــاد پذی ــرای ایج ــتمر ب  مس

ــترانگ، 2009(. ــود )آرمس ش
ــق ــه از آن طری ــت ک ــدی اس ــرد فرآین ــت عملک  مدیری
 بیــن عملکــرد ســازمان و عملکــرد منابــع انســانی
 هماهنگــی و همســویی ایجــاد میشــود. بــه بیــان
ــه ــارت اســت از »مجموع ــرد عب ــت عملک ــر مدیری  دیگ
 بــه هــم پیوســته از سیاســت‌ها و اقداماتــی کــه از
ــتیابی ــب دس ــردی موج ــرد ف ــر عملک ــز ب ــق تمرک  طری
ــری،1386: ــزاز جزای ــردد )ب ــازمانی می‌گ ــداف س ــه اه  ب
 19(؛ بــه عبــارت دیگــر مدیریــت عملکــرد راهــی بــرای
 تســهیل برقــراری ارتبــاط و ایجــاد تفاهــم بیــن کارکنــان
ــر ــط مطلوب‌ت ــش محی ــه پیدای ــتان اســت و ب  و سرپرس
 کاری و تعهــد بیشــتر نســبت بــه کیفیــت خدمــات منجــر

ــی1، 2004(. ــود )ابیل میش

2-2 رسالت سازمانی 
آرمســترانگ اولیــن قــدم در فرآینــد مدیریــت عملکــرد را 
ــی،  ــد )میرخان ــازمان می‌دان ــت س ــه مأموری ــن بیانی تدوی
1377: 42-40(. ایــن بیانیــه تعریــف مختصــری از هدف 
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ســازمان اســت کــه بــه وضــوح آنچــه را بایــد انجــام و 
حاصــل شــود مشــخص میکنــد. بیانیــه رســالت یــا آرمان 
ســازمانی ســندی اســت کــه بــه ســؤالاتی چــون: هــدف 
ــه  ــم چ ــم؟ می‌خواهی ــود داری ــرا وج ــت؟ چ ــا چیس م
ــد  ــخ می‌ده ــل پاس ــن قبی ــم؟ و از ای ــام دهی کاری انج
ــه  ــر بیانی ــارت دیگ ــه عب ــی، 1377: 42-40(؛ ب )میرخان
مأموریــت، منعکــس کننــده اعتقــادات مدیــران، مالــکان 
ــا ســازمان اســت )دســمیت و  و ســهام‌داران در رابطــه ب
ــز  ــازمان را نی ــت س ــه مأموری ــزی2008،1: 4(. بیانی پرین
ــد و  ــا، عقای ــه‌ای از ارزش‌ه ــوان مجموع ــه عن ــوان ب میت
هنجارهــای رفتــاری مشــترک میــان اعضــا دانســت کــه 
ــد  ــرار می‌ده ــر ق ــت تأثی ــان را تح ــار آن ــرد و رفت عملک

ــران2 2010: 1136(. ــا و دیگ )هیروت
در تحقیقــات ســال‌های اخیــر جمــات زیــادی بــه 
ــه در  ــت ک ــده اس ــر ش ــازمان‌ها ذک ــالت س ــوان رس عن
ــان«  ــزش بیشــتر کارکن ــرل و انگی ــه »کنت آنهــا دو جمل
ــایر  ــش از س ــانی« بی ــع انس ــر مناب ــص مؤثرت و«تخصی
مــوارد مــورد تأکیــد قرارگرفتــه اســت )میرخانــی، 
به‌عنــوان  ســازمان  رســالت  بیانیــه   .)40-42  :1377
ــرای  ــی ب ــدف عموم ــک ه ــی، ی ــای کل ــک راهنم ی
ــات  ــا و عملی ــه فعالیت‌ه ــد، دامن ــاد میکن ــازمان ایج س
ســازمان را تعریــف میکنــد، امــکان اعمــال کنتــرل 
ــد،  ــم می‌نمای ــازمان را فراه ــد در کل س ــت ارش مدیری
ــد،  ــن می‌کن ــراد تعیی ــرای اف ــرد ب ــتانداردهای عملک اس
بــه ایجــاد تعبیــر درســت کارکنــان از ســازمان، اهــداف 
می‌کنــد  تــاش  می‌نمایــد،  کمــک  آن  مقاصــد  و 
ــد  ارزش‌هــای مشــترک در اعضــای ســازمان ایجــاد کن
و بــا الهــام بخشــی و تحریــک اعضــای ســازمان، یــک 
شــعار مشــترک بــرای تخصیــص منابــع انســانی ســازمان 

ــد.  ــاد نمای ایج
ــرد  ــت عملک ــای مدیری ــه ه ــر و مؤلف ــن رو عناص ازای
ــم  ــراردادن چش ــا ق ــد و ب ــرار می‌ده ــر ق ــت تأثی را تح
ســازمان،  فعالیت‌هــای  مســیر  در  روشــن  انــدازی 
ــد  ــت می‌بخش ــازمان را جه ــا و کل س ــداف، گروهه اه

)ناصحــی فــر و پورحســین،1387: 123-142(.
ــالت  ــه رس ــد، بیانی ــون )1994( معتقدن ــرس و رابینس پی
ــای  ــو و فض ــد، ج ــاد می‌کن ــترکی را ایج ــداف مش اه
ــه وجــود مــی  ــی را ب ــد، کانون ســازمان را تشــریح میکن
آورد کــه در آن کارکنــان تعییــن هویــت می‌شــوند، 

تخصیــص منابــع را هدایــت کــرده و ارزیابــی و کنتــرل 
ــات بســیاری نشــان  ــج تحقیق ــد. نتای را تســهیل می‌کن
می‌دهــد کــه بیانیــه رســالت و محتــوای آن اســت کــه 
ــراد می‌شــود )خــوری و  ــاوت در عملکــرد اف موجــب تف

ــی3، 2002 (.   انالوی
ــر عملکــرد  ــه رســالت ب ــح بیانی ــن تصری ــر ای عــاوه ب
رفتــاری کارکنــان باعــث بهبــود عملکــرد افــراد میشــود 
)رودنــی و هازلــت4 ، 2005 (. کاســت و همــکاران 
ــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه در شــرکت‌هایی  )1991( ب
کــه بیانیــه مأموریــت داشــتند، عملکــرد مالــی ضعیــف 
ــته  ــان داش ــال یکس ــوی، احتم ــی ق ــرد مال ــا عملک ب
ــتن  ــه داش ــد ک ــان کردن ــون )1992( بی ــت. ویلس اس
ــتن  ــت و نداش ــده موفقی ــت تضمین‌کنن ــه مأموری بیانی
ــه  ــان بیانی ــت. محقق ــت نیس ــده شکس آن، تضمین‌کنن
مأموریــت ســازمان را بیانیــه‌ای مانــدگار از اصــول 
اســتراتژی،  هــدف،  قبیــل  از  ســازمان  زیربنایــی 
اســتانداردها و ارزش‌هــای مــورد انتظــار در دســتیابی بــه 
آنهــا میداننــد )حقیقــی و همــکاران، 1389: 169(. بــارت 
و بائتــز )1998( محتــوای بیانیــه رســالت را بــا عملکــرد 
ــا  ــته‌اند. آنه ــط دانس ــراد مرتب ــرد اف ــازمان و عملک س
ــازمان  ــای س ــوب فعالیت‌ه ــه چارچ ــد ک ــن باورن ــر ای ب
شــامل کالاهــا، خدمــات، حوزه‌هــای جغرافیایــی تحــت 
ــیله  ــتریان به‌وس ــت مش ــن رضای ــوه تأمی ــش، نح پوش
دارایــی هــای فیزیکــی، مالــی و انســانی و نحــوه رقابــت 
در حوزه‌هــای مختلــف بــر نحــوه رفتــار افــراد در 
ــار توســط  ــرل رفت ــر نحــوه کنت ــن ب ســازمان و همچنی
ــت، 2005 (.  ــی و هازل ــت )رودن ــذار اس ــران تأثیرگ مدی
ــن  ــه ای ــود ب ــق خ ــی )2009( در تحقی ــوی و کرم عل
ــت  ــه مأموری ــود بیانی ــن وج ــه بی ــیدند ک ــه رس نتیج
و عملکــرد شــرکت‌های کوچــک و متوســط رابطــه 

مثبــت و معنــاداری وجــود دارد.
بررســی  بــه  تحقیقــی  در   )2011( جــان‌5  و  یــاژو 
ــازمان‌های  ــرد در س ــت در عملک ــه مأموری ــر بیانی تأثی
ــه  ــان داده بیانی ــه نش ــه نتیج ــد ک ــی پرداختن غیرانتفاع
مأموریــت، نقــش مثبتــی را در عملکــرد ایــن ســازمان‌ها 

ــد. ــازی میکن ب
بیانیــه رســالت آســتان قــدس رضــوی کــه در 85/9/26 
بــه تصویــب هیــأت امنــا رســیده اســت بــه شــرح زیــر 

اســت:
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نقش بیانیه رسالت، استراتژی‌های منابع انسانی

جدول1( اجزای تشکیل دهنده بیانیه مأموریت

اجزامحقق

گروه‌مشتریان راضی، نیازهای ارضا شده، چگونگی ارضای نیاز.آبل )1980(

اهداف، عامل‌های تمایز، آرمان‌های سازمانی، نقش گروه‌های سهام‌دار.آکاف )1986(

کلم و همکاران )1991(

اهداف کلان بلندمدت سازمان که چشم‌انداز شرکت را منعکس می‌کند، اهداف استراتژیک 
بلندمدت که جهت مطلوب و عملکرد در یک دوره زمانی طولانی را بیان می‌کند، اهداف به شکل 
اهداف کمی برنامه‌ریزی در دوره‌های زمانی خاص، حیطه و فعالیت‌های شرکت برحسب صنعت و 

گستره جغرافیایی.

توجه به بقا، محصولات و خدمات، توجه به مشتریان، محدوده جغرافیایی، فلسفه شرکت، توجه به اگورمن و دوران )1999(
کیفیت، خودتصوری، تصورعمومی، بازار/ مشتری، توجه به تأمین‌کنندگان، تکنولوژی اصلی.

سود بلندمدت، رشد و بقا، فلسفه و ارزش‌های شرکت، کیفیت محصولات و خدمات، تصور آنالویی و کرمی )2002(
عمومی، محدوده جغرافیایی، خودتصوری، توجه به تأمین‌کنندگان.

سوفی و لیونز )2003(

تعریف کسب‌وکار شرکت، اطلاعات درباره جایی که شرکت در حال حاضر هست و جایی که 
می‌خواهد برسد، توجه به مشتریان، توجه به کارکنان، فلسفه شرکت، توجه به بقا، تمایل به 

بهترین بودن )گل سرسبد( صنعت، کیفیت و نوآوری در محصولات و خدمات، مزیت‌های شرکت، 
منابع مهم شرکت به‌عنوان مزیت رقابتی.

مشتریان، کالا / خدمات، خودتصوری، فلسفه شرکت، توجه به کارکنان، بازارها، توجه به رشد و رابینز )2007(
بقا و سودآوری، توجه به تصور عمومی، تکنولوژی.
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ــام  ــتمین ام ــارگاه هش ــه ب ــوب ب ــازمان منس ــن س »ای
)ع(  موســی‌الرضا  بــن  علــی  حضــرت  شــیعیان، 
مجموعــه‌ای دیــن مــدار، مــروج معارف اســامی و ســیره 
پیامبــر اکــرم و اهل‌البیــت )ع( متعهــد بــه اجــرای نیــات 
واقفیــن و ناذریــن، خدمت‌گــزار بــه زائریــن و دارای 
تعامــل مطلــوب در گســتره جهــان به‌ویــژه جهــان 
اســام، بــا اســتفاده از فنــآوری روز و ظرفیت‌هــای 
ممتــاز فرهنگــی، اجتماعــی و اقتصــادی خویــش اســت.«

بنابرایــن کارکنــان و مدیــران ایــن مجموعــه ارزش‌هایــی 
چــون ایمــان بــه خــدا، ترویــج ســیره ائمــه معصومیــن 
بالأخــص امــام رضــا )ع(، صداقــت، لیاقــت و شایســتگی، 
امانــت داری، افتخــار بــه خدمتگــزاری، تعهد، بهــره وری 
و... را ســرلوحه خــود قرارداده‌انــد. مدیریــت عملکــرد در 
ــه مؤلفه‌هایــی همچــون نقــش  ــد ب چنیــن ســازمانی بای

ــه  ــخگویی ب ــیعی و پاس ــگ ش ــج فرهن ــراد در تروی اف
ــد و در  ــه نمای ــن توج ــه معصومی ــه ائم ــردم ب ــه م علاق
طراحــی، اجــرا و نظــارت برنامه‌هــای عملکــردی، احیــا 
و گســترش فرهنــگ وقــف و صیانــت از موقوفــات مــورد 
تأکیــد برنامه‌ریــزان قرارگیــرد. مدیــران و کارکنــان 
ایــن ســازمان بــر اســاس توافق‌نامــه هــای عملکــردی، 
ــف  ــگ وق ــترش فرهن ــا و گس ــه احی ــف ب ــود را مکل خ
فعالیت‌هــای  انجــام  ســرلوحه  و  میداننــد  نــذر  و 
خــود قرارداده‌انــد؛ بنابرایــن مهمتریــن رســالت‌ها و 
ــت  ــج و تقوی ــازمان شــامل تروی ــن س ــای ای مأموریت‌ه
باورهــای مذهبــی، ترویــج فرهنــگ شــیعی و پاســخ بــه 
علاقــه مــردم بــه ائمــه معصومیــن )ع( و احیا و گســترش 
ــن  ــات تعیی ــت از موقوف ــذر و صیان ــف و ن ــگ وق فرهن
ــای  ــد در ارزیابی‌ه ــت و بای ــل آنهاس ــوه عم ــده نح کنن
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ــرد. ــزان قرارگی ــران و برنامه‌ری ــه مدی ــرد موردتوج عملک

2-3 استراتژی‌ها و هدف‌گذاری‌ها
ســازمان‌ها بــرای تحقــق هدف‌هــای خاصــی ایجادشــده 
ــد و مدیریــت، مأموریــت و مســئولیت اصلــی هدایــت  ان
ــوب( و  ــع مطل ــی )وض ــدف غای ــوی ه ــازمان‌ها به‌س س
ــع  ــه از مناب ــری بهین ــا بهره‌گی ــق آن )اثربخشــی( ب تحق
و امکانــات موجــود و در دســترس را دارد. بنابرایــن 
ــت ســازمان‌ها  ــه رســالت و مأموری ــن بیانی ــس از تدوی پ
تدویــن اهــداف و روش‌هــای دســتیابی بــه ایــن اهــداف 
از اهمیــت خاصــی برخــوردار اســت )علاقــه بنــد،1372: 

 .)37
ــه  ــت ک ــذاری آن اس ــۀ هدف‌گ ــی نظری ــرض اساس ف
توجهــات و ارزش‌هــای آگاهانــه فــرد، اعمــال او را 
)هــاروی،2008: 171-176(.  اداره می‌کنــد  و  تنظیــم 
نتایــج حاصــل از یــک تحقیــق نشــان می‌دهــد کــه در 
ــر  ــن و چالش‌گ ــداف معی ــود اه ــوارد وج ــد م ــود درص ن
منجــر بــه عملکــرد بالاتــری نســبت بــه اهــداف مبهــم 
ــز  ــری نی ــات دیگ ــج مطالع ــود. نتای ــی می‌ش و بی‌هدف
حاکــی از آن اســت کــه هدف‌گــذاری به‌تنهایــی 16 
ــاداش همــراه شــود، بیــش  ــا پ درصــد و درصورتی‌کــه ب
ــد.  ــی ده ــح م ــرد را توضی ــود عملک ــد بهب از 40 درص
گــزارش دیگــری نیــز نشــان می‌دهــد کــه هدف‌گــذاری 
ــی دویســت و پنجــاه  ــک شــغل موجــب صرفه‌جوی در ی
ــرکت  ــک ش ــه در ی ــک دوره 9 ماه ــزار دلاری در ی ه
گردیــده اســت )هــاروی20081: 176-171 (. به‌طورکلــی 
ــع  ــتراتژی‌های مناب ــن اس ــد تدوی ــذاری و فرآین هدف‌گ
ــت  ــر مدیری ــر قابل‌ملاحظــه ای ب ــد تأثی انســانی می‌توان
عملکــرد داشــته باشــد. تدویــن اســتانداردهای عملکردی 
افــراد، نظــارت و کنتــرل مســتمر بــر فعالیت‌هــای 
ــاداش دهــی،  ــا پ ــان ب ــات آن ــران خدم عملکــردی و جب
و  تعیین‌شــده  پیــش  از  هدف‌هــای  بــه  توجــه  بــا 
اســتراتژی‌های دســتیابی بــه ایــن اهــداف صــورت 

 .)21-24 )ترکــزاده،1377:  می‌پذیــرد 
ام ویتــا2 )2000( نیــز بــر ایــن بــاور اســت کــه سیســتم 
مدیریــت عملکــرد تحــت تأثیــر هــدف هــای عملیاتــی 
هــر واحــد اســت. ایــن هدف‌هاســت کــه تعییــن میکنــد 
ــد.  ــدام کن ــی اق ــه کارهای ــه چ ــازمانی ب ــد س ــر واح ه
ــازمانی  ــتراتژی‌های س ــرای اس ــی اج ــای عمل برنامه‌ه

نیازمنــد تخصیــص بهینــه منابــع انســانی و غیرانســانی 
ــاس  ــر اس ــی ب ــف اصل ــئولیت‌ها و وظای ــت و مس اس
شایســتگی و توانمنــدی افــراد بــه آنهــا ســپرده میشــود 

ــت،1378: 44(.  )دف
بدیهــی اســت کــه اســتراتژی منابــع انســانی ســازمان و 
روابــط بــا کارکنــان بــر عملکــرد ســازمان مؤثــر اســت 
)بوکســال و پارســل3، 2003(. البتــه بنــا بــر نظــر اکثــر 
ــزان  ــانی، می ــع انس ــت مناب ــوزه مدیری ــمندان ح اندیش
تأثیــر اســتراتژی منابــع انســانی و روابــط کارکنــان بــر 
حســب تفــاوت در عوامــل اقتضایــی و زمینــه‌ای متغیــر 
اســت )گرهــارت و فانــگ2005،4(. پارســل5 )1989( 
�ـات  ــانی را ازجمل��ه تصمیم اس��تراتژی‌های مناب��ع انس
�ـی  ـار م��ی آورد. چنی�ـن تصمیمات �ـه شمـ س��طح پایی�ـن ب
ــی  �ـن دیـد�گاه اصل ــاً اس��تراتژیک هسـت�ند، بنابرای ماهیت
�ـد.  �ـکل می‌دهن ــروی کار را ش �ـبت ب��ه مدیری��ت نی نس
انسـ�انی  منابـ�ع  اسـ�تراتژی‌های  انتخ��اب  رو  ازایــن 
پاییـ�ن  ســطح  اس��تراتژیک  تصمیمــات  به‌عنوــان 
مطرح‌ان��د و تح��ت تأثی��ر شــدید تصمیم�ـات بالادس�ـتی 
و عوامـ�ل محیطـ�ی گس��تردهای شــکل می‌گیرنــد 

ــدم، 1386: 106(. ــی و مق )اعراب

2-4 چارچوب نظری تحقیق
2-5 فرضیات تحقیق

-فرضیه های اصلی 
1(بیــن رســالت ســازمانی6 و مدیریــت عملکــرد در 
ــود دارد.  ــتقیم وج ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق آس
انســانی و مدیریــت  2(بیــن اســتراتژی‌های منابــع 
ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک

وجــود دارد.
مدیریــت  و  عملیاتــی  هدف‌گذاری‌هــای  3(بیــن 
ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک

وجــود دارد.
 -فرضیه های فرعی 

1(بیــن تقویــت باورهــای مذهبــی و مدیریــت عملکــرد 
در آســتان قــدس رضــوی رابطــه مســتقیم وجــود دارد.

2(بیــن ترویــج فرهنــگ شــیعی و مدیریــت عملکــرد در 
آســتان قــدس رضــوی رابطــه مســتقیم وجــود دارد.

ــه معصــوم و  ــه ائم ــردم ب ــه م ــه علاق ــن پاســخ ب 3(بی

هدف‌های عملیاتی

هدفهای عملیاتی

روابط کارکنان

ترویج فرهنگ شیعی 

تقویت باورهای مذهبی

پاسخ به علاقه‌مندی به ائمه

گسترش فرهنگ وقف

بیانیه رسالت



نقش بیانیه رسالت، استراتژی‌های منابع انسانی
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آســتان قــدس رضــوی رابطــه مســتقیم وجــود دارد.

ــه معصــوم و  ــه ائم ــردم ب ــه م ــه علاق ــن پاســخ ب 3(بی

هدف‌های عملیاتی

هدفهای عملیاتی

روابط کارکنان

ترویج فرهنگ شیعی 

تقویت باورهای مذهبی

پاسخ به علاقه‌مندی به ائمه

گسترش فرهنگ وقف

بیانیه رسالت

ــه  ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس ــت عملک مدیری
ــود دارد. ــتقیم وج مس

ــت از  ــف و صیان ــگ وق ــترش فرهن ــا و گس ــن احی 4(بی
موقوفــات و مدیریــت عملکــرد در آســتان قــدس رضــوی 

رابطــه مســتقیم وجــود دارد.
ــت  ــوزش و مدیری ــعه و آم ــتراتژی‌های توس ــن اس 5(بی
ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک

ــود دارد. وج
6(بیــن اســتراتژی‌های روابــط کارکنــان و مدیریــت 
ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک

وجــود دارد.
ــت  ــش و مدیری ــذب و گزین ــتراتژی‌های ج ــن اس 7(بی

ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک
ــود دارد. وج

مدیریــت  و  واحدهــا  عملیاتــی  هدف‌هــای  8(بیــن 
ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک

وجــود دارد.
ــت  ــی و مدیری ــای اصل ــئولیت ه ــف و مس ــن وظای 9(بی
ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک

ــود دارد. وج
10(بیــن هدف‌هــای عملکــردی و مدیریــت عملکــرد در 

آســتان قــدس رضــوی رابطــه مســتقیم وجــود دارد.
برنامه‌ریــزی منابــع )تخصیــص منابــع( و  11(بیــن 
ــه  ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس ــت عملک مدیری

مســتقیم وجــود دارد.

29

ترویج فرهنگ شیعی

تقویت باور های مذهبی

پاسخ به علاقه مندی به ائمه

گسترش فرهنگ وقف

توسعه و آموزش

روابط کارکنان

جذب و گزینش

هدف های عملیاتی

وظایف و مسئولیت های اصلی

هدف های عملکردی

تخصیص منابع

بیانیه رسالت

استراتژی ها و طرح ها

هدف های عملیاتی

مدیریت عملکرد در آستان قدس 
رضوی

شکل 1(مدل مفهومی تحقیق
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1-Hernandez
 2-بر اساس اطلاعات اخذ شده از مدیریت توسعه و نوسازی اداری آستان

قدس رضوی

2-6اهداف تحقیق
اگــر ارزیابــی عملکــرد صرفــاً در حــد یــک عمــل جمــع 
مهارت‌هــای  باشــد،  اطلاعــات  گزارشــگری  و  آوری 
ــا و  ــن هدف‌ه ــاط بی ــت، ارتب ــد یاف ــود نخواه ــراد بهب اف
ــتگی‌ها در  ــد و شایس ــد ش ــرار نخواه ــتراتژی‌ها برق اس
دســتیابی بــه مناصــب نادیــده گرفتــه مــی شــود. تجزیــه 
ــرد در  ــیابی عملک ــل از ارزش ــات حاص ــل اطلاع وتحلی
ســازمانهای دولتــی و عام‌المنفعــه مــی توانــد منشــأ 
بهبــود مســتمر و پایــدار خدمــات باشــد )هرنانــدز1، 
ــن  ــم در چنی ــن مه ــه ای ــتیابی ب ــرای دس 2002: 10(. ب
ــن اســتراتژی‌ها؛  ــاط مناســبی بی ــد ارتب ســازمان‌هایی بای
ــتم  ــازمانی و سیس ــای س ــا و طرح‌ه ــه ه ــراد، برنام اف
ــق  ــن تحقی ــی ای ــدف اصل ــود. ه ــرار ش ــرد برق عملک
ــه رســالت اســتراتژی‌ها و هدف‌هــای  تبییــن نقــش بیانی
ــه  ــه و ب ــن متبرک ــرد اماک ــت عملک ــی در مدیری عملیات
ویــژه آســتان قــدس رضــوی  اســت. ســهم اصلــی ایــن 
پژوهــش در گســترش ادبیــات مدیریــت عملکــرد، توجــه 
بــه نقــش متغیرهــای بیانیــه رســالت، اســتراتژی‌ها 
اســتراتژی‌های  تدویــن  در  عملیاتــی  هدف‌هــای  و 
ــزرگ مذهب��ی و  �ـازمان ب �ـرد در ی��ک س مدیری��ت عملک
بومــی کــردن متغیرهــا و مؤلفــه هــای مختلــف مدیریــت 

ــدس رضــوی اســت ــتان ق ــرای آس ــرد ب عملک

3-روش تحقیق
  3-1جامعه و نمونه آماری

نظــر بــه اینکــه تحقیــق حاضــر بــه دنبــال تعییــن نقــش 
ــع انســانی و هــدف  ــه رســالت، اســتراتژی‌های مناب بیانی
گــذاری هــای عملیاتــی در مدیریــت عملکــرد در آســتان 
ــا  ــد ب ــق بای ــاری تحقی ــه آم ــود، جامع ــدس رضــوی ب ق
آن  انــداز  چشــم  و  ســازمان  کلان  اســتراتژی‌های 
آشــنایی کامــل داشــته باشــند و از حداقــل ســطح تجربــه 
ــی  ــه تخصص ــه ب ــا توج ــن و ب ــند؛ بنابرای ــوردار باش برخ
ایــن  آمــاری  جامعــه  تحقیــق،  پرسشــنامه  بــودن 
تحقیــق شــامل کلیــه مشــاوران، مدیــران، سرپرســتان و 
ــر  ــغ ب ــه بال ــود ک ــدس رضــوی ب کارشناســان آســتان ق
400 نفــر بودنــد2 .بــرای تعییــن حجــم نمونــه ابتــدا یــک 
ــه  ــی از جامع ــاً تصادف ــور کام ــه ط ــره ب ــه 30 نف نمون

آمــاری انتخــاب شــد و پرسشــنامه 4 ســؤالی مدیریــت 
عملکــرد در اختیــار ایشــان قــرار گرفــت. ســپس انــدازه 
واریانــس صفــت وابســته مدیریــت عملکــرد )واریانــس 
ــورت  ــن ص ــه در ای ــد ک ــبه ش ــؤالات( محاس ــع س جم

s2=11/94 :ــت ــم داش خواهی
بنــا بــر فرمولهــای بــرآورد حجــم نمونــه تصادفی ســاده 

بــدون جای‌گــذاری داریــم: 

 

که در فرمول‌های اخیر:
sحجم نمونه :n.حجم جامعه تحت بررسی :N

2: واریانس صفت وابسته 
z: کران سطح خطای 5درصد )1/96(

d: کران خطای صفت قابل‌تحمل
بنابراین:

ــه  ــل ب ــه‌ای حداق ــر نمون ــد اگ ــخص ش ــن مش بنابرای
ــان  ــه اطمین ــوان ب ــود میت ــر انتخــاب ش ــداد 175 نف تع
ــه موردنظــر  ــید. نمون ــه رس ــج حاصل 95 درصــد در نتای
ــدی شــده  ــه بن ــری تصادفــی طبق ــه گی ــه روش نمون ب
ــر از  ــارت دیگ ــه عب ــد؛ ب ــاب گردی ــبتی انتخ ــر نس غی
و  معاونــت  ســازمان شــامل6  مختلــف  حوزه‌هــای 
دفاتــر ســتادی قائــم مقــام تولیــت نمونــه‌ای بــه تعــداد 
220نفــر انتخــاب و تعــداد 220 پرسشــنامه بــا مراجعــه 
ــنامه  ــداد 179 پرسش ــه تع ــد ک ــع گردی ــوری توزی حض
ــرخ بازگشــت پرسشــنامه هــا  ــد. ن کامــاً عــودت گردی
ــود کــه مؤیــد همــکاری بســیار  در حــدود 81 درصــد ب
ــران و کارشناســان ســازمان اســت. عــاوه  خــوب مدی
ــا تعــداد 25 نفــر از خبــرگان آســتان قــدس  ــر ایــن ب ب
رضــوی مصاحبــه هــای عمیــق صــورت گرفــت. ایــن 
ــر  ــای زی ــا ویژگی‌ه ــرادی ب ــن اف ــاً از بی ــده عمدت ع

ــدند: انتخــاب ش
-مدیــران فعلــی کــه دارای ســابقه کار طولانــی در 
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31نقش بیانیه رسالت، استراتژی‌های منابع انسانی

1-Reliability
2-Validity

ــتند؛ ــوی هس ــدس رض ــتان ق آس
-مدیــران قبلــی و متخصصــان مدیریــت کــه به‌صــورت 

مشــاور هنــوز هــم بــا ســازمان همــکاری دارنــد؛
-متخصصــان دانشــگاهی کــه آشــنایی زیــادی بــا 
آســتان قــدس رضــوی داشــته و ســال‌هایی را در آنجــا 

ــد. ــرده ان ــت ک خدم

3-2  ابزار جمع آوری اطلاعات
ــای  ــه از روش‌ه ــی ک ــیم بندی‌های ــه تقس ــت ب ــا عنای ب
ــران،1383:  ــرمد و دیگ ــت )س ــده اس ــه ش ــق ارائ تحقی
ــرد  ــا و رویک ــوع، فرضیه‌ه ــه موض ــه ب ــا توج 112( و ب
ــت  ــت و دو رهیاف ــی اس ــر ترکیب ــق حاض ــم، تحقی حاک
ــب دو  ــت. در ترکی ــه اس ــی را درهم‌آمیخت ــی و کیف کم
روش کمــی و کیفــی از دو ابزار اســتفاده شــد: پرسشــنامه 
ــه  ــع از مصاحب ــق در دو مقط ــن تحقی ــه. در ای و مصاحب
اســتفاده شــد: قبــل از تعریــف و تعییــن مســئله تحقیــق، 

ــافی.  ــات اکتش ــه مطالع در مرحل
ــات موضــوع موردنظــر  ــه در ادبی ــات اولی ــس از مطالع پ
و بررســی تحقیقــات انجــام شــده در آن حــوزه، بــا 
ــه و  ــران و صاحب‌نظــران اماکــن متبرک ــای از مدی عده
آســتان قــدس رضــوی کــه ســابقه زیــادی در آن حــوزه 
و همچنیــن در نظــام ارزیابــی عملکــرد داشــتند مصاحبــه 
و دربــاره موضــوع موردنظــر بحــث و تبــادل نظــر شــد. 
ــق و اتخــاذ  ــن مســأله تحقی ــا در تعیی ــه ه ــن مصاحب ای
تصمیــم دربــاره آن بســیار مؤثــر بــود. عــاوه بــر ایــن بــا 
تعــداد 25 نفــر از خبــرگان )کــه ویژگی‌هــای آنهــا قبــاً 
ــام  ــاختاریافته انج ــق س ــای عمی ــد( مصاحبه‌ه ــر ش ذک
شــد. در خــال ایــن مصاحبــه هــا اطلاعــات ارزشــمندی 
ــق بســیار  ــج تحقی ــل نتای ــه در تحلی ــد ک ــه دســت آم ب
ــت و  ــن اولوی ــنامه تعیی ــن پرسش ــت. همچنی ــر داش تأثی
ــه روش دلفــی در  درجــه اهمیــت متغیرهــای مســتقل ب
ــن  ــت ای ــزان اهمی ــا می ــت ت ــرگان قرارگرف ــار خب اختی
ــان  ــن از زم ــود. همچنی ــی ش ــدل بررس ــا در م متغیره
ــوراهای  ــات ش ــرکت در جلس ــا ش ــوع ب ــاب موض انتخ
اداری و اســتخدامی آســتان قــدس رضــوی، کمیته‌هــای 
ارزیابــی عملکــرد واحدهــا، کمیتــه ترفیعــات و پاداش‌هــا 
ــعه و  ــت توس ــیابی مدیری ــن ارزش ــای رابطی ــه ه و کمیت
نوســازی آســتان قــدس رضــوی و یــا در گردهمایی‌هــا 
و نشســت‌های عمومــی، ابعــاد مختلــف مســأله بــا 
ــن مشــاهدات و  ــرار گرفــت. ای ــورد مشــاهده ق دقــت م
ــرای طــرح مســأله و  ــا ارزش ب ــی ب مصاحبه‌هــا اطلاعات

ــد. ــم کردن ــق فراه ــای تحقی ــن گزاره‌ه تدوی
از  داده‌هــای گردآوری‌شــده  آمــاری  بــرای تحلیــل 
ــع  ــداول توزی ــم ج ــامل تنظی ــی ش ــار توصیف ــون آم فن
ــرای  ــتر ب ــار، بیش ــراف معی ــن و انح ــی، میانگی فراوان
ــی(  ــت شناس ــک )جمعی ــات دموگرافی ــش اطلاع نمای
نمونــه، اســتفاده شــد. در بخــش آمــار اســتنباطی کــه بــر 
ــک شــامل  ــر پارامتری ــک و غی ــل پارامتری اســاس تحلی
ــون  ــنامه، آزم ــای پرسش ــودن متغیره ــال ب ــون نرم آزم
فرضیــه هــای تحقیــق و اســتفاده از ضریــب رگرســیون 
چندگانــه، آزمــون معنــاداری ضریــب رگرســیون، آزمــون 
معنیــداری ضریــب معــادلات خــط رگرســیون، معــادلات 
س�ـاختاری، و تحلی�ـل واریان�ـس )ANOVA( و تحلیــل 
مس��یر اس�ـتفاده شــده استــ. تحلیــل داده‌هــای حاصــل 
از مصاحبــه بــا اســتفاده از روش‌هــای تحلیــل محتــوا و 

ــی شــانون انجــام شــده اســت. روش آنتروپ

3-3پایایی1و روایی2 ابزار سنجش
ــه از آن  ــنجش ک ــزار س ــاد اب ــت اعتم ــا قابلی ــی ی پایای
بــه اعتبــار، دقــت و اعتمادپذیــری نیــز تعبیــر می‌شــود، 
کــه  اندازه‌گیــری  ابــزار  اینکــه  از  اســت  عبــارت 
ــت  ــده اس ــی ساخته‌ش ــر و صفت ــنجش متغی ــرای س ب
ــری  ــکان دیگ ــا م ــان ی ــابه در زم ــرایط مش ــر در ش اگ
ــابهی از آن حاصــل  ــج مش ــرد، نتای ــتفاده قرارگی مورداس
ــزاری  ــر اب ــا معتب ــا ی ــزار پای ــر اب ــود؛ به‌عبارت‌دیگ ش
ــج  ــری و ســنجش نتای ــت تکرارپذی ــه از خاصی اســت ک

ــا،1381: 119(. ــظ نی ــت )حاف ــوردار اس ــان برخ یکس
 از آنجایــی کــه آلفــای کرونبــاخ معمــولًا شــاخص 
ــزار  ــاد اب ــت اعتم ــرای ســنجش قابلی ــاً مناســبی ب کام
اندازه‌گیــری و هماهنگــی درونــی میــان عناصــر آن 
اســت، قابلیــت اعتمــاد پرسشــنامه مورداســتفاده در ایــن 
ــی شــد. در  ــاخ ارزیاب ــای کرونب ــه کمــک آلف ــق ب تحقی
ــار  ــنامه )اعتب ــق )30 پرسش ــن تحقی ــون ای ــش آزم پی
ــرم  ــری از ن ــا بهره‌گی کل پرسشــنامه و متغیرهــای آن ب
ــد،  ــن ش ــاخ تعیی ــای کرونب ــون آلف ــزار Spss و آزم اف
ــطح  ــق در س ــای تحقی ــای متغیره ــد آلف ــاهده ش مش
ــنامه  ــای کل پرسش ــد( و آلف ــالای 65 درص ــبی )ب مناس
نیــز بیــش از 90 درصــد اســت؛ بنابرایــن اعتبــار درونــی 

ــت.  ــرار گرف ــد ق ــورد تأیی ــنامه م پرسش
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2-Shannon Entropy
3-Category

جهــت ســنجش روایــی پرسشــنامه ایــن تحقیــق از روایی 
محتوایــی1 اســتفاده شــد. بدیــن منظــور پرسشــنامه 
ــه از  ــاخص‌های برگرفت ــاس ش ــر اس ــه ب ــی )ک مقدمات
ــاتید  ــار اس ــود( در اختی ــده ب ــن ش ــق تدوی ــات تحقی ادبی
قــرار گرفــت و از ایشــان خواســته شــد تــا نظــرات خــود 
را در خصــوص تمامــی جنبــه هــای موضــوع )اســتحکام 
ــودن  ــب ب ــش‌ها و مناس ــی پرس ــه منطق ــؤالات، رابط س
طراحــی ســؤالات( بیــان نماینــد. از طــرف دیگــر، 
از ابزارهــا و فنــون متنوعــی ماننــد پرسشــنامه )بــا 
ــی  ــاهده، بررس ــه، مش ــته(، مصاحب ــازو بس ــؤال‌های ب س
ــرای  ســوابق و مــدارک تاریخــی شــبکه‌های اینترنتــی ب
گــردآوری داده‌هــای ایــن تحقیــق اســتفاده شــده اســت؛ 
ــون را  ــی آزم ــار درون ــزار اعتب ــی در اب ــن کثرت‌گرای ای
ــده را  ــردآوری ش ــات گ ــی اطلاع ــرد و پایای ــن میک تأمی

ــی،1378(.  ــداد صوف ــی و بام ــی‌داد )فقیه ــش م افزای

4-تحلیل یافته های تحقیق
    3-1 تحلیــل متغیرهــای جمعیــت شــناختی پژوهــش 

بــه کمــک آمــار توصیفــی: 
داده‌هــای حاصــل از متغیرهــای جمعیــت شــناختی 
نشــان داد کــه11 درصــد افــراد نمونــه زن و 89 درصــد 
ــد  ــل و 18 درص ــد متأه ــد.82 درص ــرد بوده‌ان ــان م آن
افــراد پاســخ‌دهنده مجــرد بوده‌انــد.35 درصــد آنهــا 
ــز  ــد نی ــانس، 16 درص ــد لیس ــانس، 44درص ــر لیس زی
فوق‌لیســانس و 1درصــد دکتــری  و 4 درصــد دارای 
ــخ  ــراد پاس ــد اف ــد. 24 درص ــطح بوده‌ان ــات س تحصی
ــد،  ــت، 21 درص ــروه مدیری ــای زیرگ ــته ه ــده رش دهن
ــا رشــته  ــروه مهندســی، 10 درصــد آنه رشــته‌های زیرگ
هــای مرتبــط بــا کشــاورزی، 3 درصــد رشــته تحصیلــی 
علــوم اجتماعــی، 4 درصــد رشــته تحصیلــی علــوم 
تربیتــی،8 درصــد دارای تحصیــات حــوزوی و 30درصــد 
ــد  ــد. 56 درص ــی بوده‌ان ــای تحصیل ــته ه ــایر رش از س
ــتخدام  ــا  اس ــد آنه ــمی، 21 درص ــتخدام رس ــه  اس نمون
پیمانــی و اســتخدام 23درصــد قــراردادی بــوده اســت.15 
درصــد نمونــه دارای ســابقه کمتــر از 5 ســال، 16 درصــد 
دارای ســابقه بیــن 5 تــا 15 ســال،28 درصــد دارای 
ســابقه بیــن 15 تــا 25  ســال و41 درصــد افــراد پاســخ 

ــد. ــوده ان ــال ب ــش از 25 س ــابقه بی ــده  دارای س دهن

3-2تحلیل کیفی مصاحبه با خبرگان
ــای  ــه ه ــج و یافت ــل نتای ــرای تحلی ــق ب ــن تحقی در ای

حاصــل از مصاحبــه هــا و مشــاهدات از روش آنتروپــی 
ــوری  ــه از تئ ــن روش برگرفت شــانون2 اســتفاده شــد. ای
ــردازش  ــث پ ــه بح ــد ب ــی جدی ــت و روش سیستم‌هاس
داده هــا دارد. یــک مفهــوم اساســی در علــوم فیزیکــی، 
علــوم اجتماعــی و سیســتم‌ها، آنتروپــی اســت. آنتروپــی 
نشــان دهنــده مقــدار عــدم اطمینــان حاصــل از محتوای 
یــک پیــام اســت؛ بــه عبــارت دیگــر، آنتروپــی در تئوری 
ــدم  ــری ع ــرای اندازه‌گی ــت ب ــاخصی اس ــات ش اطلاع
ــان  ــال بی ــع احتم ــک توزی ــه وســیله ی ــه ب ــان ک اطمین
ــر نوشــته  ــان به‌صــورت زی ــدم اطمین ــن ع می‌شــود؛ ای

می‌شــود )دانایی‌فــرد، الوانــی و آذر،1382: 264(
 ٍٍ

ــا  ــت ت ــت اس ــت مثب ــدار ثاب ــک مق ــه k ی ــه طوریک ب
�ـد.   �ـت باش ــواره E مثب هم

10 ≤≤ E
ــوای  ــه محت ــرض ک ــن ف ــا ای ــوق ب ــی ف ــه ریاض رابط
ــه  ــه3 طبق ــدگاه m پاســخگو در n مقول ــام ازدی ــک پی ی
ــرای  ــرد. ب ــث قرارمیگی ــت، موردبح ــده اس ــدی ش بن
تشــریح الگوریتــم روش آنتروپثــی شــاتون لازم می‌آیــد 
ــه تناســب هــر  ــا ب ــه ه ــام برحســب مقول ــدا پی ــه ابت ک

ــود.  ــمارش ش ــی ش ــب فراوان ــخگو در قال پاس
ــی  ــی؛ ماتریــس فراوان پــس از اســتخراج جــداول فراوان
بهنجــار یــا اســتاندارد می‌شــود. بدیــن منظــور از رابطــه 

زیــر اســتفاده شــد:

در مرحلــه دوم بــار اطلاعاتــی هــر مقولــه بــا اســتفاده از 
رابطــه زیــر محاســبه شــد:

 

به طوری که

ســپس در مرحلــه بعــدی بــا اســتفاده از بــار اطلاعاتــی 
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نقش بیانیه رسالت، استراتژی‌های منابع انسانی

7X6X5X4X3X2X1X

ترجیحات 
مدیران

سیستم‌های 
اطلاعاتی 

سازمان

ویژگی‌های 
فردی مدیران

عوامل 
محیطی

برنامه‌های 
چشم‌انداز )بیانیه استراتژی‌ها و طرح‌هاعملیاتی

رسالت(

7X6X5X4X3X2X1Xمقوله

عدم اطمینان941/0951/0974/0959/0967/0954/0959/0

7X6X5X4X3X2X1Xمقوله
ضریب اهمیت1414/01417/01446/01428/01441/01422/01429/0

جدول2(مقوله‌های تعیین‌شده تحقیق کیفی

جدول3( میزان عدم اطمینان هر مقوله

جدول4( ضرایب برای هر مقوله
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ــبه  ــا محاس ــک از آنه ــر ی ــت ه ــب اهمی ــا ضری مقوله‌ه
گردیــد. هــر مقولــه ای کــه دارای بــار اطلاعاتــی 
W( بیشــتری 

j
�ـت ) �ـه اهمی �ـد از درج بیش�ـتری اس�ـت بای

ــد.  ــوردار باش برخ
محاســبه ضریــب اهمیــت مقولــه j ام طبــق رابطــه زیــر 

صــورت گرفتــه اســت:

 j شــاخصی اســت کــه ضریــب اهمیــت هــر مقولــه Wj
ــدگان  ــه کل پاســخ دهن ــا توجــه ب ــام ب ام را در یــک پی
 w مشــخص میکــرد. از طرفــی می‌تــوان بــا توجــه بــه

مقولــه هــای حاصــل از پیــام را رتبــه بنــدی کــرد.
بــه منظــور ملموس‌تــر ســاختن نــکات فــوق بــه شــرح 
دقیق‌تــری از نحــوه تحلیــل و پــردازش اطلاعــات 
حاصــل از مصاحبــه بــا خبــرگان آســتان قــدس رضــوی 

می‌پردازیــم:
ــه کــه اشــاره شــد در بعــد کیفــی پژوهــش  همــان گون
حاضــر بــا 25 نفــر از خبــرگان آســتان قــدس مصاحبــه 

بــه عمــل آمــد.
 ســؤالات مشــخص از خبــرگان بــه اهمیــت و نقــش هــر 
یــک از عوامــل بیانیــه رســالت آســتان قــدس رضــوی، 
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اســتراتژی‌ها و طرح‌هــای مســتخرج از ســند چشــم 
ــت  ــا در مدیری ــی واحده ــای عملیات ــدف ه ــداز، ه ان
عملکــرد آســتان قــدس رضــوی اختصــاص یافتــه بــود.

محتــوای مصاحبــه هــای انجــام شــده بــر اســاس هفــت 
مقولــه بــه شــرح جــدول 2 طبقــه بنــدی شــدند.

ــه و  ــر مقول ــه ه ــوط ب ــی مرب ــتخراج فراوان ــس از اس پ
بهنجارســازی آنهــا مقــدار عــدم اطمینــان حاصــل از هــر 

ــه محاســبه شــد.)جدول 3( مقول
ســپس ضریــب اهمیــت هــر یــک از مقولــه هــا 
ــرای هــر  محاســبه گردیــد. جــدول3 ایــن ضرایــب را ب

مقولــه نشــان می‌دهــد.
ملاحظــه ‌شــد متغیرهــای مؤثــر بــر مدیریــت عملکــرد و 

اولویــت هریــک بــه شــرح جــدول5 می‌باشــد.
همــان گونــه کــه ملاحظــه می‌شــود پنــج متغیــر 
مســتقل دارای اثــرات مســتقیمی بــر مدیریــت عملکــرد 
در آســتان قــدس رضــوی بودنــد. در گام بعــدی و بــرای 
ــیدن  ــه و رس ــای مصاحب ــه ه ــت یافت ــان از صح اطمین
بــه یــک نقطــه اتــکا بــا اســتفاده از روش دلفــی اولویــت 
هرکــدام از متغیرهــای مســتقل مشــخص شــده اســت. 

نتایج روش تحقیق دلفی در جدول 6 آمده است
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بیانیهمقوله
 رسالت

استراتژی‌ها و 
طرح‌ها

هدف‌های 
عملیاتی

ویژگی‌های عوامل محیطی
فردی

سیستم‌های 
اطلاعاتی

ترجیحات 
مدیران

هفتمششماولچهارمدومپنجمسوماولویت

بیانیه رسالت متغیر
سازمان

ویژگی‌های 
فردی مدیران

استراتژی‌ها و 
طرح‌ها

عوامل محیطیبرنامه‌های عملیاتی

پنجمچهارمسومدوماولاولویت

جدول5( ضرایب هر مقوله در مدیریت عملکرد

جدول6( متغیرهای استخراج‌شده از تحلیل دلفی

ــار  ــک آم ــه کم ــا ب ــه ه ــون فرضی 4-3 آزم
اســتنباطی

ــش و  ــای پژوه ــودن متغیره ــال ب ــی نرم ــس از بررس پ
ــش  ــای پژوه ــیر فرضیه‌ه ــدل مس ــل م ــیم و تحلی ترس
ــتفاده از  ــا اس ــده و ب ــره ش ــای ذخی ــک داده ه ــه کم ب
اســت،  شــده  آزمــون   LISREL SPSSو  نرم‌افزارهــای 
ــد.  ــده ان ــد ش ــی تأیی ــا رد و برخ ــه ه ــی از فرضی برخ
هریــک از فرضیــه هــا در بخــش بعــدی موردبحــث قــرار 

می‌گیــرد.
ــت  ــازمانی و مدیری ــالت س ــن رس ــی1: بی ــه اصل فرضی
ــتقیم  ــه مس ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس عملک

وجــود دارد.
مبنــای مدیریــت عملکــرد درک کامــل و شــفاف رســالت 
ــت  ــت مدیری ــت و موفقی ــای آن اس ــازمانی و ارزش‌ه س
ــه  ــن رســالت ب ــح ای ــاء صحی ــز در ســایه الق عملکــرد نی
کارکنــان و مدیــران ســازمان اســت. نتایــج آزمــون 
ــت از  ــز حکای ــوی نی ــدس رض ــتان ق ــا در آس فرضیه‌ه
ــالت  ــرد و رس ــت عملک ــه مدیری ــودن رابط ــی‌دار ب معن
ــون و  ــتگی پیرس ــون همبس ــداول آزم ــازمانی دارد. ج س
ــت عملکــرد در  ــر مدیری ــن دو متغی ــاداری بی ســطح معن
آســتان قــدس رضــوی و بیانیــه رســالت ســازمانی نشــان 
ــر  ــن دو متغی ــن ای ــب همبســتگی بی ــه ضری ــد ک می‌ده
ــادل  ــتگی مع ــون همبس ــاداری آزم ــطح معن 0/659 و س

ــت.  ــر اس ــر و از 0/05 کمت صف
نیــز  متغیــر  دو  بیــن  رگرســیونی  ســاختاری  مــدل 
نشــاندهنده R2=0/43 و ضریــب بتــای 0/879 اســت.

ــانی  ــع انس ــتراتژی‌های مناب ــن اس ــی2: بی ــه اصل فرضی
ــه  ــوی رابط ــدس رض ــتان ق ــرد در آس ــت عملک و مدیری

ــود دارد. ــتقیم وج مس

اصلــی مدیریــت، هدایــت  مأموریــت  و  مســئولیت 
ــا  ــوب( ب ــع مطل ــی )وض ــدف غای ــوی ه ــازمان به‌س س
ــترس  ــات در دس ــع و امکان ــه از مناب ــری بهین بهره‌گی
ــق  ــای تحقی ــون فرضیه‌ه ــج آزم ــت نتای ــود اس و موج
ــرد و  ــت عملک ــن مدیری ــه بی ــت ک ــی از آن اس حاک
اســتراتژی‌ها و طرح‌هــای آســتان قــدس رضــوی 
ــب  ــت ضری ــرار اس ــتقیم برق ــادار و مس ــه‌ای معن رابط
همبســتگی در متغیــر یادشــده 623٪ و ســطح معنــاداری 
ــر از 0/05  ــر و کمت ــون صف ــتگی پیرس ــون همبس آزم

ــت.  ــده اس ش
ــن  ــیون بی ــاختاری رگرس ــدل س ــه م ــن ملاحظ همچنی
 2R=0/38 ــاره ــر نشــان می‌دهــد کــه مقــدار آم دو متغی
ــت  ــرات مدیری ــی تغیی ــت؛ یعن ــا 0/65 اس ــب بت و ضری
عملکــرد در آســتان قــدس رضــوی همســو و هماهنــگ 
ــه  ــت. اگرچ ــا و طرح‌هاس ــتراتژی ه ــرات اس ــا تغیی ی

ــدازه نیســت. ــه یــک ان ــر ب ــرات دو متغی شــدت تغیی
و  عملکــرد  مدیریــت  بیــن  اصلــی3:  فرضیــه 
ــدس رضــوی  ــی در آســتان ق هدف‌گذاری‌هــای عملیات

رابطــه مســتقیم وجــود دارد.
ــر  ــی دیگ ــد یک ــان می‌ده ــق نش ــای تحقی ــه ه یافت
هدف‌گذاری‌هــای  عملکــرد،  مدیریــت  عوامــل  از 
ــرای  ــون ب ــتگی پیرس ــب همبس ــت. ضری ــی اس عملیات
ایــن متغیــر 585٪ و ســطح معنــاداری آن صفــر اســت. 
ــود  ــن وج ــاداری از 5٪ مبی ــطح معن ــودن س ــر ب کمت
ــن مدیریــت عملکــرد و  ــی‌دار بی رابطــه مســتقیم و معن
ــدل ســاختاری  ــی اســت در م ــای عملیات هدف‌گذاری‌ه
ــا ٪657  ــب بت ــز ضری ــر نی ــن دو متغی ــیونی بی رگرس
ــرد  ــت عملک ــن مدیری ــه بی ــر رابط اســت؛ به‌عبارت‌دیگ
رابطــه‌ای  واحدهــا،  عملیاتــی  هدف‌گذاری‌هــای  و 
ــر  ــن دو متغی ــرات ای ــدت تغیی ــا ش ــت؛ ام ــتقیم اس مس
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شماره 
شرح فرضیهفرضیه

ضریب 

همبستگی
سطح 

تأیید یا رد فرضیهمقدار Fمعنی‌داری

وجود رابطه بین تقویت باورهای مذهبی و 1
مدیریت عملکرد

تأیید50/084صفر0/474

وجود رابطه بین ترویج فرهنگ شیعی و 2
مدیریت عملکرد

تأیید62/980صفر0/526

وجود رابطه بین پاسخ به علاقه مردم به ائمه 3
معصوم و مدیریت عملکرد

تأیید106/759صفر0/61

وجود رابطه بین احیا و گسترش فرهنگ وقفو 4
مدیریت عملکرد

تأیید44/318صفر0/447

وجود رابطه بین استراتژی‌های توسعه و 5
آموزش و مدیریت عملکرد

تأیید32/644صفر0/395

وجود رابطه بین استراتژی‌های روابط کارکنان 6
و مدیریت عملکرد

تأیید90/469صفر0/582

وجود رابطه‌بین استراتژی‌های جذب و گزینش 7
و مدیریت عملکرد

تأیید48/851صفر0/465

وجود رابطه بین هدف‌های عملیاتی واحدها و 8
مدیریت عملکرد

تأیید96/473صفر0/594

وجود رابطه بین وظایف و مسئولیت‌های اصلی 9
و مدیریت عملکرد

تأیید58/236صفر0/498

وجود رابطه بین هدف‌های عملکردی و 10
مدیریت عملکرد

تأیید42/648صفر0/441

وجود رابطه بین تخصیص منابع‌و مدیریت 11
عملکرد

تأیید107/480صفر0/615

جدول 7(خلاصه آزمون‌های آماری فرضیه‌های فرعی تحقیق
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ــر برنامــه عملیاتــی واحدهــا،  ــا تغیی یکســان نیســت و ب
ــد.  ــر می‌کن ــز تغیی ــرد نی ــت عملک ــوه مدیری نح

نتایــج آزمــون فرضیــه هــای فرعــی تحقیــق در جــدول 
7 خلاصــه شــده اســت:

نتیجه گیری و پیشنهادها
ــی  ــل کیف ــج تحلی ــم از نتای ــق اع ــای تحقی ــه ه یافت

مصاحبــه بــا خبــرگان، آزمــون فرضیــه هــای آمــاری و 
مشــاهدات و بررســی هــای محقــق حاکــی از آن اســت 
کــه ســه متغیــر بیانیــه رســالت ســازمانی، اســتراتژی‌ها 
رابطــه  عملیاتــی  گذاری‌هــای  هــدف  طرح‌هــا،  و 
ــدس  ــتان ق ــرد در آس ــت عملک ــا مدیری ــی داری ب معن
ــن ســازمان و  ــه ماهیــت ای ــا توجــه ب ــد. ب رضــوی دارن
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هدف‌های عملیاتیاستراتژی‌هارسالت سازمانیشاخص

سومدومچهارمرتبه‌بندی آماری

چهارمسوماولرتبه‌بندی خبرگان

جدول 8( مقایسه اولویت‌گذاری‌های عوامل مدیریت عملکرد
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ــت  ــه گرف ــوان نتیج ــر آن می‌ت ــم ب ــت حاک ــوع مدیری ن
ــوی  ــه س ــان ب ــران و کارشناس ــاش مدی ــه ت ــه هم ک
ــه  ــانه رفت ــم‌انداز آن نش ــتراتژیک و چش ــای اس هدف‌ه
اســت. آنــان معتقدنــد تنهــا وقتــی ســازمان بــه موفقیــت 
نســبی دســت خواهــد یافــت کــه بــا اســتفاده از هــدف 

ــد. ــداز دســت یاب ــه افــق چشــم ان ــر ب گذاریهــای مؤث
 جــدول8 نتایــج بررســی و تجزیــه وتحلیل‌هــای کیفــی 

ــاری را نشــان می‌دهــد. و آم
5-1 بنابرایــن پیشــنهادهای کاربــردی محقــق بــر 
اســاس نتایــج حاصــل از تحقیــق بــه شــرح زیــر بیــان 

ــت: ــده اس ش
ــه رســالت ســازمانی  ــاد بیانی ــه اهمیــت زی ــا توجــه ب -ب
ــرد،  ــت عملک ــد مدیری ــوی در فرآین ــدس رض ــتان ق آس
ایــن بیانیــه بــه شــیوه‌های مناســب بــه کارکنــان 
ــا  ــر آن مبن ــا ب ــا عملکرده ــود ت ــم ش ــران تفهی و مدی

ــود. ــنجش ش ــی و س ارزیاب
ارزش‌هایــی  ایــن مجموعــه  و مدیــران  -کارکنــان 
چــون ایمــان بــه خــدا، ترویــج ســیره ائمــه معصومیــن 

بالأخــص امــام رضــا )ع(، صداقــت، لیاقــت و شایســتگی، 
ــره  ــد، به ــزاری، تعه ــه خدمت‌گ ــار ب ــت‌داری، افتخ امان
مدیریــت  قرارداده‌انــد.  خــود  ســرلوحه  را  و...  وری 
عملکــرد در چنیــن ســازمانی بایــد بــه مؤلفه‌هایــی 
ــیعی و  ــگ ش ــج فرهن ــراد در تروی ــش اف ــون نق همچ
ــن  ــه معصومی ــه ائم ــردم ب ــه م ــه علاق ــخگویی، ب پاس
توجــه نمایــد و در طراحــی، اجــرا و نظــارت برنامه‌هــای 
عملکــردی، احیــا و گســترش فرهنــگ وقــف و صیانــت 

ــرد. ــزان قرارگی ــد برنامه‌ری ــورد تأکی ــات م از موقوف
-بــا توجــه بــه نتایــج تحقیــق مدیریــت عملکــرد 
رابطــه‌ای معنــی دار و مســتقیم بــا هدف‌هــای عملیاتــی 
ــود  ــنهاد می‌ش ــن پیش ــا دارد؛ بنابرای ــا و بخش‌ه واحده
ــا  ــا ب ــی واحده ــات هماهنگ ــال جلس ــدای هرس در ابت
کارکنــان بــرای توجیــه و تأکیــد هدف‌هــای هــر بخــش 
ــر  ــراد ب ــرد اف ــال عملک ــان س ــود و در پای ــکیل ش تش
ــز  ــی نی ــه هدف‌هــای عملیات ــزان دســتیابی ب اســاس می

ــی شــود. ارزیاب
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