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Abstract
Introduction: The primary goal of any organization, particularly in the healthcare sector, is to provide the best 
possible service. Achieving this goal relies heavily on the performance of its employees. The performance of 
employees in any organization is influenced by various individual and organizational factors. This study aimed to 
investigate job performance and its determining factors based on the results of annual performance evaluations.
Methods: This cross-sectional study examined demographic information and annual performance evaluation 
results for 106  nurse anesthetists and Surgical technologists  staffs members at Kashan hospitals affiliated with 
Kashan University of Medical Sciences in 2022. Statistical analysis was performed using the Kolmogorov–
Smirnov, Mann–Whitney, and Kruskal–Wallis tests in SPSS version 22 with a significance level of 0.05.
Results: The mean overall performance score was  87±3/15, with mean scores for specific and general indices 
of 47/±7 3/83 and 39/27±4/61 respectively. The results of the statistical test showed that specific scores were 
significantly better than general scores (p < 0.001). There was a significant correlation between gender, age, work 
experience, and employment type with performance scores (p < 0.005(, but not between job type, marital status, 
and department (p>0.005). 
Conclusions: Job performance is the most important factor in organizational progress, and therefore, it is crucial to 
consider the factors that influence it. Continuous evaluation of employee performance and providing feedback and 
results in the form of reports to relevant organizations, universities, and employees can help improve conditions. 
Keywords: Job Performance, Nurse Anesthetits Staff, Surgical Technologists Staffs, Annual Performance 
Evaluation.
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Extended Abstract

Introduction
Providing and delivering the best services is one of 
the primary goals of any organization, and achieving 
this depends on the performance of its employees (1). 
Healthcare organizations are no exception, and as the 
main providers of health and medical services, they 
must employ knowledgeable and sufficiently skilled 
staff (2). Employee performance is influenced by 
various factors such as demographic characteristics, 
age, gender, education level, professional work 
experience, job tenure, etc. (3). In the past, managers 
conducted performance appraisals solely to control 
employee activities; however, today performance 
evaluation has a more guiding and advisory role. Its 
main purpose is to gather essential information about 
the workforce and make it available to managers so 
they can make appropriate and necessary decisions to 
improve both the quantity and quality of employee 
performance (4). A critical review of performance 
appraisal results can provide substantial information 
regarding various employee needs, such as training 
needs, counseling, and rewards (5).

Methods
This research is a cross-sectional study conducted 
after obtaining ethics approval (code: IR.KAUMS.
NUHEPM.REC.1402.076) in June 2024 (Khordad 
1403) at the personnel affairs office of hospitals 
affiliated with Kashan University of Medical 
Sciences. The study population included all 
anesthesia and operating room personnel working in 
the operating room unit. Sampling was performed by 
census, and the performance appraisal scores of 106 
anesthesia and operating room staff were examined. 
Exclusion criteria included employment for less than 
one year, absence of an annual evaluation for various 
reasons, and anesthesia/operating room diploma 
holders working as nurses in any ward. The research 
instrument was the annual employee performance 
appraisal form used by the organization to evaluate 
personnel. The annual performance appraisal 
checklist includes specific and general domains 
related to anesthesia and operating room personnel. 
Accordingly, all data from the evaluation forms and 
other variables of interest for all eligible anesthesia 
and operating room staff were studied. Statistical 
analysis was performed using the Kolmogorov–
Smirnov, Mann–Whitney, and Kruskal–Wallis tests 
in SPSS version 22. A p-value <0.05 was considered 
statistically significant for all analyses.

Results

The present study examined mean performance 
appraisal scores of anesthesia and operating room 
staff based on certain demographic factors. Data 
from 106 employees were analyzed, of whom 83 
were female (77.6%) and 23 were male (21.5%); 
91 were married (85%) and 15 were single (14%). 
The mean age of participants was 38.40 years, with 
a minimum of 24 and a maximum of 57 years. The 
mean work experience was 12.08 years. There were 
55 anesthesia personnel (51.4%) and 51 operating 
room personnel (surgical technologists, 47.7%). 
Regarding employment status, 90 (84.1%) were 
permanently employed, 10 (9.3%) were contract-
based, and 10 (5.6%) were on a project‑based scheme. 
Twelve participants (11.3%) held an associate 
degree, and 94 (88.6%) held a bachelor’s degree or 
higher. Ninety‑nine staff (92.5%) worked inside the 
operating room, and 7 (6.5%) worked outside the 
operating room. The mean total performance score 
was 87 ± 5.13, the mean specific indicators score was 
47.77± 3.82, and the mean general indicators score 
was 39.27 ± 4.61. The test result (p < 0.001) showed 
that specific domain scores were significantly better 
than general domain scores.

Conclusions
The results of the present study showed that the 
performance of anesthesia and operating room 
personnel in both specific and general aspects was 
good and reported as favorable. Factors such as age, 
work experience, and type of employment influenced 
the mean scores of specific performance appraisal 
indicators. Employee job performance is the most 
important factor for progress in any organization. 
Continuous review of annual performance appraisals, 
providing  feedback, and reporting the results to 
relevant organizations, the university,and employees 
can be effective in improving conditions and 
serve as a tool for encouragement, reprimand, or 
recommendation for performance improvement.

Keywords
Job Performance,Nurse Anesthetits Staff, Surgical 
Technologists Staffs, Annual Performance Evaluation
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چکيده 
مقدمــه: ارائــه بهتریــن خدمــت، مهمتریــن هــدف در هــر ســازمانی بــه ویــژه ســازمان هــای بهداشــتی درمانــی اســت و دســتیابی بــه آن در گــرو 
عملکــرد کارکنــان آن ســازمان اســت و عملکــرد کارکنــان هــر ســازمان نیــز تحــت تاثیــر عوامــل مختلــف فــردی و ســازمانی اســت. هــدف ایــن 

مطالعــه بررســی عملکــرد شــغلی و عوامــل موثــر بــر آن بــر اســاس نتایــج حاصــل از ارزشــیابی عملکــرد ســالیانه اســت. 
روش کار: در ایــن مطالعــه مقطعــی، اطلاعــات دموگرافیــک و نتایــج ارزشــیابی عملکــرد ســالیانه  106 نفــر از کارکنــان هوشــبری و اتــاق  عمــل 
بیمارســتان هــای تابعــه دانشــگاه علــوم پزشــکی کاشــان در ســال 1401، بــه روش تمــام شــماری مــورد بررســی قــرار گرفتنــد. جهــت آنالیز آمــاری ،از 
آزمــون هــای کولموگــروف اســمیرنو، مــن- ویتنــی و کوروســکال- والیــس نــرم افــزار SPSS نســخه 22  بــا ســطح معنــاداری 0/05 اســتفاده گردیــد. 
ــرات  ــن نم ــی3/82 ± 47/7 و میانگی ــای اختصاص ــاخص ه ــرات ش ــن نم ــرد 3/15 ± 87، میانگی ــیابی عملک ــره کل ارزش ــن نم ــا: میانگی یافته‌ه
شــاخص‌های عمومــی 4/68± 39/27 بــود .نتیجــه آزمــون بــا معنــی داری  p<0/001 نشــان داد نمــرات اختصاصــی بهتــر از نمــرات عمومــی اســت. 
بیــن جنســیت، ســن، ســابقه کار و نــوع اســتخدام بــا میانگیــن نمــرات ارزشــیابی ارتبــاط معنــادار بــود )p<0/05(   و بیــن نــوع شــغل، وضعیــت تاهــل 

.)p>0/05( و بخــش اشــتغال بــا میانگیــن نمــرات ارتباطــی یافــت نشــد
نتیجــه گیــری: عملکــرد شــغلی کارکنــان مهمتریــن عامــل پیشــرفت ســازمانی اســت، ازیــن رو  توجــه بــه عوامــل موثــر بــر آن بســیار ضــروری 
اســت و بررســی مســتمر ارزشــیابی عملکــرد ســالیانه کارکنــان ســازمان و ارائــه بازخــورد و نتایــج حاصلــه بــه صــورت گــزارش بــه ســازمان هــای ذی 

ربــط، دانشــگاه و کارکنــان میتوانــد در اصــاح شــرایط کمــک کننــده باشــد. 
کلیدواژه ها:  عملکرد شغلی، کارکنان هوشبری، کارکنان اتاق عمل وارزشیابی عملکرد. 

 

مقدمه 
تامیــن و ارائــه بهتریــن خدمــات از مهمتریــن اهــداف هــر 
ــان  ــه نحــوه عملکــرد کارکن ــه آن ب ســازمان اســت و دســتیابی ب
در آن ســازمان بســتگی دارد )1(. هماننــد هــر ســازمانی، ســازمان 
هــای بهداشــتی  بــه عنــوان بخــش اصلــی ارائــه دهنــده خدمــات 
ــارت  ــش و مه ــا دان ــی ب ــت کارکنان ــی میبایس ــتی و درمان بهداش
کافــی را بــه کار گیرنــد. کارکنــان هوشــبری و اتــاق عمــل  کــه 
بــه عنــوان بخشــی از گــروه پرســتاری وظایــف حرفــه‌ای متناســب 

بــا نیازهــای بهداشــتی و ســامت مــردم را دارنــد )2( نیــز ازایــن 
قاعــده مســتثنی نیســتند در واقــع کیفیــت خدمــات هــر سیســتمی 
ــور از  ــت. منظ ــته اس ــتم وابس ــان آن سیس ــرد کارکن ــه عملک ب
عملکــرد کارکنــان، رفتــار و اقداماتــی ســت کــه فــرد یــا افــراد در 
راســتای تحقــق اهــداف ســازمانی انجــام مــی دهنــد ویژگیهــای 
جمعیــت شــناختی نظیــر ســن، جنــس، میــزان تحصیــات، ســابقه 
کار فــرد در حرفــه خــود، ســابقه کار در ســازمان از جملــه عوامــل 
موثــر بــر عملکــرد کارکنــان و دیــدگاه آنــان نســبت بــه ارزیابــی 
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عملکــرد اســت )3( در واقــع عوامــل دموگرافیــک نقــش مهمــی در 
عملکــرد افــراد، ایجــاد روابــط بیــن فــردی و حتــی دســتیابی بــه 
اهــداف ســازمانی دارنــد   از ایــن رو توجــه بــه ایــن عوامــل و نیــز 
عوامــل مرتبــط بــا محیــط کار  کــه گاهــی نیــز اثــرات منفــی بــر 
عملکــرد افــراد و نیــز دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی دارنــد، بســیار 
مهــم اســت )4(. نظام‌هــای ارزیابــی عملکــرد از ابزارهــای اساســی 
در مدیریــت منابــع انســانی انــد کــه بــه طــور منظــم عملکــرد و 
ــی  ــازمانی را ارزیاب ــداف س ــق اه ــراد در تحق ــارکت اف ــزان مش می
ــی دوره  ــی ارزیاب ــمی نوع ــرد رس ــی عملک ــد )5(.  ارزیاب ــی کنن م
ــا هــدف شــناخت  ــه ب ــان اســت ک ای  از عملکــرد شــغلی کارکن
کارکنــان ســاعی و اعطــای پــاداش بــه آنهــا، ایجــاد انگیــزه بــرای 
بهبــود عملکــرد آنــان و ســایر کارکنــان انجــام مــی شــود )6(. در 
ــرل  ــه منظــور کنت ــط ب ــی عملکــرد را فق ــران، ارزیاب گذشــته مدی
ــی  ــروزه  ارزیاب ــا  ام ــد، ام ــام میدادن ــان انج ــای کارکن فعالیت‌ه
عملکــرد بیشــتر جنبــه راهنمایــی و ار شــادی دارد. هــدف ا صلــی 
از آن ایــن اســت کــه اطلاعــات ضــروری دربــاره نیروهــای شــاغل 
در ســازمان جمــع آوری و در دســترس مدیــران قــرار گیــرد تــا آنهــا 
بتواننــد تصمیمــات بجــا و  لازم را در جهــت بــالا بــردن ارتقــای 
کمــی و کیفــی کارکنــان اتخــاذ نماینــد )7(. بــا ایــن وجود بســیاری 
از مدیــران، نداشــتن معیــار قابــل اعتمــاد ارزشــیابی را مانــع اصلــی 
ــه  ــد ک ــا معتقدن ــد دانســته و بســیاری از آنه ــن فراین در انجــام ای
ــرات   ــاد تغیی ــور ایج ــه منظ ــنهادی ب ــیابی‌ها پیش ــای ارزش در انته
ــل از  ــج حاص ــه نتای ــی منتقدان ــود )8(. بررس ــی ش لازم داده نم
ارزشــیابی عملکــرد مــی توانــد اطلاعــات زیــادی را در رابطــه بــا 
نیازهــای مختلــف کارکنــان نظیــر نیــاز آموزشــی، دریافت مشــاوره 
ــاداش فراهــم آورد )9(. در بررســی‌های انجــام شــده،  و اعطــای پ
ــرار  ــی ق ــورد ارزیاب ــی م ــهای مختلف ــان از روش ــرد کارکن عملک
گرفتــه و در اکثــر آنهــا از  از  نتایــج حاصــل از ارزشــیابی عملکــرد 
ســالیانه کــه توســط ســازمان انجــام میگیــرد بــه منظــور بررســی 
عملکــرد افــراد اســتفاده نشــده بــود. مســافرچی در مطالعــه خــود 
بــه منظــور ارزیابــی عملکــرد  شــغلی پرســتاران و نقــش عوامــل 
فــردی افــراد از چــک لیســت ارزیابــی عملکــرد پرســتاران اســتفاده 
ــی  ــور بررس ــه منظ ــی ب ــری بخش ــه دیگ ــود. )10( در مطالع نم
عملکــرد کارکنــان مراکــز بهداشــتی درمانــی و عوامــل موثــر بــر 
آن از پرسشــنامه ارزیابــی عملکــرد هرســی و گلداســمیت اســتفاده 
نمــود )11(. در اغلــب پژوهش‌هــای انجــام شــده تنهــا بــه بررســی 
عملکــرد پرســتاران پرداختــه شــده بــود. طاهــری در یــک مطالعــه 
بــه منظــور ارزیابــی عملکــرد فــارغ التحصیــان هوشــبری و اتــاق 
عمــل و بررســی ارتبــاط عواملــی ماننــد محــل تحصیــل، معــدل، 

نــوع ســهمیه پذیــرش در کنکــور سراســری و ...  از نتایــج  حاصــل 
ــات  ــود )12( و مطالع ــتفاده نم ــراد اس ــرد اف ــیابی عملک از  ارزش
ــان  ــر کارکن ــر ب ــل موث ــی عوام ــدف بررس ــا ه ــه ب ــری ک دیگ
ــن رو هــدف از  ــت نشــد از ای ــاق عمــل باشــد یاف هوشــبری و ات
انجــام ایــن مطالعــه تعییــن نمــرات ارز شــیابی عملکــرد بــر حســب  
ــات،  ــزان تحصی ــس، می ــک )ســن، جن ــل دموگرافی برخــی عوام
ــوت و  ــاط ق ــی نق ــرر س ــتغال(، ب ــش اش ــابقه کار، بخ ــزان س می
ضعــف افــراد در  بخشــهای مربــوط بــه شــاخصهای اختصاصــی و 
عمومــی ارزشــیابی و در نهایــت ارائــه فیدبــک بــه ســازمان مربوطه 
ودانشــگاه اســت تــا در صــورت لــزوم تغییراتــی در زمینــه آمــوزش، 

پژوهــش و حتــی درمــان ایجــاد شــود. 
 

روش کار 
 )cross-sectional( ایــن پژوهــش نوعــی مطالعــه مقطعــی
شناســه                                                                                                                    بــا  اخــاق  کــد  دریافــت  از  پــس  کــه  اســت 
زمانــی  بــازه  در   IR.KAUMS.NUHEPM.REC.1402.076

ــی  ــل  کارگزین ــاه 1403  در مح ــرداد م ــا خ ــاه1402 ت ــن م بهم
ــان  ــوم پزشــکی کاش ــه دانشــگاه عل ــای وابســته ب ــتان ه بیمارس
ــوی  ــتان نق ــتی، بیمارس ــهید بهش ــای ش ــتان ه ــامل بیمارس ،ش
ــامل  ــش ش ــه پژوه ــد. جامع ــام ش ــان انج ــهر کاش ــی ش و متین
کلیــه کارکنــان هوشــبری بــا مــدرک پایــه کاردانــی و کارشناســی 
ــتاری و  ــی پرس ــبری و کارشناس ــی هوش ــا کاردان ــبری و ی هوش
ــاق عمــل و  ــر شــاغل در واحدهــای ات ــی بالات ــا مقطــع تحصیل ی
خــارج اتــاق عمــل و کلیــه کارکنــان اتــاق عمــل بــا مــدرک پایــه 
ــوژی  ــا تکنول ــل و ی ــاق عم ــوژی ات ــی و کارشناســی تکنول کاردان
اتــاق عمــل و کارشناســی پرســتاری و یــا مقاطــع تحصیلــی بالاتــر 
ــری  ــه گی ــند. روش نمون ــی باش ــل م ــاق عم ــد ات ــاغل در واح ش
ــیابی  ــرات ارزش ــت نم ــود و در نهای ــام شــماری ب ــه صــورت تم ب
ــورد  ــل م ــاق عم ــبری و ات ــان هوش ــر از کارکن ــرد  106 نف عملک
ــتغال  ــامل اش ــه ش ــروج از مطالع ــار خ ــت. معی ــرار گرف ــی ق بررس
ــه  ــیابی ســالا ن ــود  ارزش ــدم وج ــک ســال، ع ــر از ی ــه کار کمت ب
بــه علــل مختلــف بــود و کارکنــان بــا مــدارک هوشــبری و اتــاق 
ــه کار  ــر بخــش مشــغول ب ــتار در ه ــوان پرس ــه عن ــه ب ــل ک عم
ــن  ــش در ای ــزار پژوه ــدند.  اب ــارج ش ــه خ ــز از مطالع ــد نی بودن
ــه توســط  ــان ک ــرم ارزشــیابی عملکــرد ســالیانه کارکن ــه ف مطالع
ــرار  ــتفاده ق ــورد اس ــنل م ــرد پرس ــی عملک ــت ارزیاب ــازمان جه س
میگیــرد، بــود. پژوهشــگر پــس از کســب کــد اخــاق از  کمیتــه 
ــه  ــته ب ــآوری وابس ــات و فن ــت تحقیق ــش معاون ــاق در پژوه اخ
ــراد  ــک اف ــات دموگرافی ــی اطلاع ــوم پزشــکی ، برخ دانشــگاه عل
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ــی، ســطح  ــت تاهــل، رشــته تحصیل شــامل ســن، جنــس، وضعی
ــابقه  ــزان س ــتخدام و می ــوع اس ــتغال، ن ــش اش ــات، بخ تحصی
ــراد  ــه ارزشــیابی عملکــرد ســالیانه اف ــوط ب ــز نمــرات مرب کار و نی
ــالیانه  ــرد س ــیابی عملک ــود. چــک لیســت ارزش ــع آوری نم را جم
ــا پرســنل  ــی در رابطــه ب ــای اختصاصــی و عموم شــامل حیطه‌ه
هوشــبری و اتــاق عمــل مــی باشــد. حضــور بــه موقــع در بخــش، 
ــا قوانیــن بخــش، انجــام  ــق ب رعایــت اصــول مستندســازی مطاب
ــوزش  ــغلی، آم ــف ش ــرح وظای ــب ش ــغلی برحس ــای ش مهارت‌ه
بــه بیمــار و همــراه بیمــار، مشــارکت در امــر آمــوزش بــه همــکار 
ــه  ــار ازجمل ــه بیم ــی اولی ــس و ارزیاب ــه کنفران ــاس ارائ ــر اس ب
شــاخص‌های اختصاصــی ارزیابــی بــوده کــه در مجمــوع 50 نمــره 
از نمــره ارزشــیابی بــه ایــن بخــش اختصــاص داشــته و در حیطــه 
عمومــی  افــراد از طریــق ســه شــاخص ابتــکار وخلاقیــت، آموزش 
و رضایــت منــدی بیمــاران و ســازمان مــورد ارزیابــی قــرار گرفتــه 
بــوده انــد کــه نمــره مربــوط بــه ایــن بخــش از ارزشــیابی نیــز 50 
ــه اطلاعــات برگه‌هــای ارزشــیابی  ــن ترتیــب کلی ــود. بدی نمــره ب
ــاق  ــان هوشــبری و ات ــه کارکن ــد نظــر کلی و ســایر متغیرهــای م
عمــل واجــد شــرایط ورود، مطالعــه شــد. لازم بــه ذکــر اســت در 
تمامــی مراحــل کلیــه اطلاعــات افــراد محرمانــه تلقــی شــده و بــه 
هــر چــک لیســت شــماره اختصاصــی تعلــق گرفــت. جهــت آنالیــز 
ــی  ــاری از آزمــون هــای کولموگــروف اســمیرنوف، مــن- ویتن آم
ــتفاده  ــخه 22 اس ــزار SPSS نس ــرم اف ــس ن ــکال- والی و کوروس
 p<0/05 گردیــد.  در تمــام تجزیــه و تحلیــل هــای ایــن مطالعــه

ــه شــد.   ــی داری در نظــر گرفت ــوان ســطح معن ــه عن ب

يافته ها
در مطالعــه حاضــر بــه بررســی میانگیــن نمــرات ارزشــیابی 
ــی  ــاس برخ ــر اس ــل ب ــاق عم ــبری و ات ــان هوش ــرد کارکن عملک
ــات  ــه اطلاع ــن مطالع ــد .در ای ــه ش ــک پرداخت ــل دموگرافی عوام
106 نفــر ار کارکنــان مــورد تجزیــه تحلیــل قــرار گرفــت کــه از 
ــرد )21/5  ــر م ــد( و 23 نف ــر زن )77/6 درص ــداد 83 نف ــن تع ای
درصــد(،91 نفــر متاهــل )85 درصــد( و 15 نفــر مجــرد )14 
ــت  ــال به‌دس ــراد 38/40 س ــنی اف ــن س ــد. میانگی ــد( بودن درص
آمــد. حداقــل ســن 24 و حداکثــر 57 ســال گــزارش شــد. متوســط 
ســابقه کاری افــراد 12/08 ســال بــه دســت آمــد. تعــداد 55 نفــر 
کارکنــان هوشــبری )51/4 درصــد( و51 نفــر )47/7 درصــد( افــراد 
کارکنــان اتــاق عمــل )تکنولوژیســت جراحــی( بودنــد. در رابطــه بــا 
وضعیــت اســتخدام90 نفــر )84/1 درصــد(  اســتخدام رســمی،10 
نفــر پیمانــی )9/3 درصــد( و 10 نفــر )5/6 درصــد( طرحــی بودنــد. 
تعــداد 12  نفــر )11/3درصــد( مــدرک کاردانــی داشــته و 94 نفــر 
ــر  ــتند. 99 نف ــر داش ــا لات ــی و ب ــدرک کارشناس ــد( م )88/6 درص
)92/5 درصــد( کارکنــان در اتــاق عمــل و7 نفــر )6/5 درصــد( در 
خــارج از اتــاق عمــل مشــغول بــه کار بودنــد. میانگیــن نمــرات کل 
ارزشــیابی 5/13±87، میانگیــن نمــرات شــاخص هــای اختصاصــی 
عمومــی  شــاخص‌های  نمــرات  میانگیــن  و   47/77±3/82
4/61±39/27 بــود. نتیجــه آزمــون بــا p<0/001 نشــان داد کــه 

ــر از نمــرات عمومــی اســت.  نمــرات اختصاصــی بهت
 

 جدول 1: میانگین نمرات شاخص‌های اختصاصی و عمومی بر حسب عوامل دموگرافیک
میانگین کل نمرات میانگین نمرات عمومی میانگین نمرات اختصاصی متغیر

87/56 ±4/33 35/79  ±4/57 47 /80±3/ 98 هوشبری
5/87± 86/52شغل 38/76 ±4/65 47/73  ±3/68 اتاق عمل 

0/601 0/313 0/930 P-Value

86/23  ±5/62 39/44±5/09 46 /76  ±4/49 بالاتر از 40 سال
4/27± 88/10سن 39/06±3/97 49 /03 ±2/23 پایینتر از 40 سال

0/095 0/870 0/001 P-Value

87/62 ±4/75 38/98 ±3/96 48/63 ±  3/18 زن
5/96 ± 85/01جنسیت 40/33  ±  4/65 44/67 ±4/38 مرد

0/03 0/93 P-Value 0/001کمتر از

86/79±4/57 39/49  ±3/99 47/30 ± 4/65 مجرد
5/23  ± 87/10تاهل 39/24 ±  4/27 47/85 ±3/69 متاهل

0/554 0/711 0/269 P-Value
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86/95 ± 2/79 37/41 ±  2/31 49/53 ± 1/14 کاردانی
36/ 5 ±87/07تحصیلات 39/51 ±  4/78 47/54 ± 3/99 کارشناسی و بالاتر

0/415 0/085 0/058 P-Value

85/74 ±  6/18 39/44 ±  5/53 46/28 ± 4/88 بیشتر از 10 سال
3/01 ± 8/99سابقه کار 39/15 ±  3/87 48/83 ± 2/37 کمتر از 10 سال

0/08 0/72 0/004 P-Value

76/19 ±8/74 33/23 ±4/78 42/79 ±  5/53 طرحی

وضعیت استخدام
86/12 ±3/79 38/40 ±4/40 47/72 ±3/58 پیمانی
87/88 ±4/06 39/77   ±4/36 48/11 ±3/53 رسمی

0/002 0/005 0/022 P-Value

87/10 ±   5/29 39/41 ±  4/73 47/67  ±  3/93 اتاق عمل
1/72  ±  86/42بخش محل خدمت 37/28  ±  1/49 49/14 ± 0/87 خارج اتاق عمل

0/29 0/10 0/92 P-Value

جدول 2: میانگین نمرات شاخص‌های اختصاصی و عمومی ارزشیابی عملکرد

میانگین نمرات  شاخص های اختصاصی
)50 نمره(

میانگین نمرات شاخص های عمومی
)50 نمره(

P_value

کمتر از 4/610/001                  39      47/77      3/82

بحث 
در ایــن مطالعــه بــه منظــور بررســی وضعیــت عملکــرد کارکنــان از 
نمــرات حاصــل از ارزشــیابی عملکــرد ســالیانه آنــان اســتفاده شــد. 
مشــابه مطالعــه حاضــر، طاهــری و همــکاران نیــز جهــت بررســی 
ــل  ــل در مح ــاق عم ــبری و ات ــان هوش ــارغ التحصی ــرد ف عملک
کار از ارزشــیابی عملکــرد ســالیانه کارکنــان اســتفاده نمودنــد )12( 
ــه منظــور  ــکاران ب ــه و هم ــزدی طام ــز ای ــه دیگــری نی در مطالع
ــرد  ــیابی عملک ــج حاصــل ارزش ــتاران، نتای ــرد پرس بررســی عملک
ــی اســت  ــد )13(. ایــن درحال ــرار دادن ســالیانه را مــورد اســتفاده ق
کــه در ســایر مطالعــات از پرسشــنامه هــای محقــق ســاخته جهــت 
بررســی عملکــرد وعوامــل دموگرافیــک موثــر بــرآن اســتفاده شــده 
اســت )14(. علــی رغــم اینکــه بــرای ارزیابــی عملکــرد روش های 
ــان،  ــی همتای ــل، ارزیاب ــئول بلافص ــی مس ــد ارزیاب ــی مانن مختلف
خــود ارزیابــی و ارزیابــی 360 درجــه وجــود دارد بــا ایــن حــال در 
اکثــر مــوارد افــراد توســط مســئول مســتقیم خــود تحــت ارزیابــی 
قــرار مــی گیرنــد )15(. از ایــن رو در ایــن مطالعه از نتایــج حاصل از 
ارزشــیابی ســالیانه، بــه منظــور بررســی عملکــرد کارکنــان اســتفاده 
شــد. نتایــج مطالعــه نشــان داد کــه تفاوتــی بیــن میانگیــن نمــرات 
ــاق عمــل وجــود  ــان هوشــبری و ات ارزشــیابی عملکــرد در کارکن
ــط  ــه توس ــه ای ک ــه در مطالع ــت ک ــی اس ــن درحال ــته، ای نداش
ــرد  ــغل و عملک ــوع ش ــن ن ــد بی ــام ش ــکاران انج ــو1و هم یوکس
تفــاوت معنــی داری یــا در ایــن مطالعــه بــه بررســی ارتبــاط ســن 

بــا میانگیــن نمــرات ارزشــیابی پرداختــه شــد و ارتبــاط معنــی داری 
بیــن ســن بــا میانگیــن نمــرات شــاخصهای اختصاصــی و میانگین 
ــا  ــاط ب ــن ارتب ــه ای ــی ک ــت شــد. در حال ــره کل ارزشــیابی یاف نم
ــود و  ــی دارد نب ــی معن ــای عموم ــاخص ه ــرات ش ــن نم میانگی
برخــاف نتیجــه مطالعهــی حاضــر، مســافرچی در مطالعــه خــود 
بــه ایــن نتیجــه دســت یافــت کــه بیــن ســن و عملکــرد پرســتاران 
ــات  ــی مطالع ــج برخ ــدارد )14(. نتای ــود ن ــی داری وج ــاط معن ارتب
ــاداری  ــاط معن ــراد ارتب ــرد اف ــن و عملک ــن س ــد بی ــان میده نش
وجــود دارد )16(. جنســیت از دیگــر متغیرهــای مــورد بررســی در 
ایــن مطالعــه بــود و مطابــق بــا نتایــج ایــن مطالعــه تفــاوت معنــی 
ــرد و جنســیت  ــیابی عملک ــرات کل ارزش ــن نم ــن میانگی داری بی
ــان نمــره  ــه آقای ــم نســبت ب ــان خان ــراد وجــود داشــت و کارکن اف
عملکــرد بهتــری را دریافــت کــرده بودنــد. در حالــی کــه در مطالعه 
Ravichandran تفاوتــی در عملکــرد افــراد بــر اســاس جنســیت 

یافــت نشــد )17(. در  مطالعــه ای کــه بــه بررســی تفــاوت عملکــرد 
پرســتاران مــرد و زن پرداختــه بــود نتایــج نشــان داد کــه پرســتاران 
مــرد به انــدازه پرســتاران زن در کار اثربخش هســتند و مجموعه‌ای 
ــه  ــن حرف ــه ای ــا را ب ــا و ویژگیه ــرد از مهارت‌ه ــه ف ــر ب منحص
ــوده و  ــج متفــاوت ب ــز نتای ــد )18(. مطالعــه مســافرچی  نی می‌آورن
بیــن جنســیت و عملکــرد پرســتاران ارتبــاط معنــاداری یافــت نشــد 
)14(. ارتبــاط بیــن وضعیــت تاهــل و میانگیــن نمــرات ارزشــیابی 
عملکــرد معنــی دار نبــوده و تفاوتــی بیــن افــراد مجــرد و متاهل در 
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نمــرات ارزشــیابی عملکــرد مشــاهده نشــد و برخــاف ایــن نتیجــه 
مقامــی نــژاد )1396( در مطالعــه خــود نشــان داد پرســتاران متاهــل 
عملکــرد بهتــری از افــراد مجــرد داشــتند )19(. در مطالعــه حاضــر 
ــیابی  ــی ارزش ــای اختصاص ــاخص ه ــرات ش ــن نم ــن میانگی بی
ــا  ــراد ب ــود. اف ــی دار ب ــه معن ــابقه کار رابط ــزان س ــرد و می عملک
ســابقه کار بــالا نمــره عملکــرد اختصاصــی بهتــری داشــتند کــه 
ایــن یافتــه بــا کســب تجربــه ی بیشــتر انتظــار مــی رود. بــا ایــن 
حــال در شــاخص هــای عمومــی و نمــره کل تفــاوت معنــی داری 
ــزان  ــا  وجــود نداشــت. می ــا ســابقه کــم و ســابقه ب ــراد ب ــن اف بی
ســابقه کاری و تجربــه فــرد مســاله ای اســت کــه بایــد مــورد توجه 
ســازمان قــرار گیــرد چراکــه هرچــه قــدر میــزان کارکنــان مــدت 
بیشــتری در زمینــه کاری خــود فعالیــت کننــد، وظایف خــود را بهتر 
درک مــی کننــد )20(. ارتبــاط بیــن متغییــر میــزان تحصیــات و 
میانگیــن نمــرات ارزشــیابی عملکــرد نیــز مــورد بررســی قرارگرفت 
کــه  ارتبــاط معنــی دار نبــود. ایســام3 در مطالعــه خــود نشــان داد 
بیــن تحصیــات و نیــز میــزان ســابقه کار بــا عملکــرد کارکنــان 
ــب  ــر اغل ــات بالات ــا تحصی ــان ب ــاط وجــود دارد )21(. کارکن ارتب
درک بهتــر، مشــارکت و رضایــت بالاتــری از سیســتم هــا نشــان 
میدهنــد، ارزش بیشــتری بــرای ارزیابــی عملکــرد قائــل هســتند و 
بازخــورد مدیــران خــود را بهتــر مــی پذیرنــد )20(. یکــی دیگــر از 
متغیرهــای مــورد بررســی در ایــن مطالعــه نــوع اســتخدام اســت 
ــوع اســتخدام و نمــرات حاصــل از  ــن ن ــج بی ــا نتای ــق ب کــه مطاب
ارزشــیابی عملکــرد کارکنــان ارتبــاط معنــی داری یافــت شــد. ایــن 
ــراد در نحــوه  ــوع اســتخدام اف ــه ن ــن اســت ک ــای ای نتیجــه گوی
عملکــرد آنهــا تاثیــر دارد. مــی تــوان اینگونــه اســتنباط کــرد کــه 
ــز  ــری نی ــابقه کار کمت ــی س ــتخدام طرح ــت اس ــا وضعی ــراد ب اف
نســبت بــه افــراد بــا وضعیــت اســتخدام رســمی و پیمانــی دارنــد 
ــه  ــردد . برخــاف مطالع ــی گ ــره م ــاوت در نم ــن موجــب تف و ای
حاضــر؛ بخشــی )1396( بیــن نــوع اســتخدام بــا عملکــرد کارکنــان 
ارتبــاط معنــی داری یافــت نکــرد )22(. در ایــن مطالعــه به مقایســه 
نتایــج ارزشــیابی عملکــرد کارکنــان شــاغل در واحــد اتــاق عمــل 
و خــارج اتــاق عمــل نیــز پرداختــه شــد کــه تفــاوت معنــی داری 
بیــن بخــش اشــتغال بــا نمــرات ارزشــیابی یافــت نشــد .درحالــی 
ــار  ــتغال و ب ــش اش ــوع بخ ــود، ن ــه خ ــا در مطالع ــه خوینی‌ه ک
ــد  ــتاران میدان ــرد پرس ــر عملک ــذار ب ــل تاثیرگ کاری آن را از عوام
)23( بــه صــورت کلــی نتایــج مطالعــه حاضــر نشــان داد عملکــرد 
ــی و  ــای اختصاص ــه ه ــل در جنب ــاق عم ــی و ات ــان بیهوش کارکن
ــن  ــا ای ــت ب ــده اس ــزارش ش ــا گ ــوب و ب ــردی خ ــی عملک عموم
حــال نمــره عملکــرد شــاخص هــای عمومــی کمتــر از شــاخص 
هــای اختصاصــی بــوده اســت؛ شــاید دلیــل ایــن تفــاوت در تمرکــز 

ــام  ــش و انج ــر دان ــتان ب ــه بیمارس ــا و از جمل ــازمان ه ــتر س بیش
مهــارت هــای حرفــه ای باشــد و درجــه اهمیــت دانــش و مهــارت 
در انجــام مراقبــت از بیمــاران نســبت بــه معیارهــای عمومــی. بــا 
ــز کــه  ــی نی ــن حــال کســب نمــرات در شــاخص هــای عموم ای
در ارتبــاط بــا ابتــکار و خلاقیــت فــردی، آمــوزش هــای عمومــی 
شــغلی و میــزان رضایــت منــدی بیمــاران و ســازمان هــای وابســته                                                                                                   
مــی باشــد نیــز حائــز اهمیــت مــی باشــد و بایــد راهکارهایــی در 
جهــت بهبــود ایــن شــاخص هــا اندیشــیده شــود. در ایــن رابطــه 
ــزان  ــه می ــتند ک ــن هس ــده ای ــان دهن ــات نش ــی از مطالع برخ
رضایتمنــدی بیمــاران از نحــوه برخــورد و ارتبــاط کارکنــان 
بهداشــتی درمانــی در وضعیــت مطلــوب و ســطح بــا یــی نیســت 
ــن   ــل از آن در بالی ــج حاص ــتفاده از نتای ــش و اس )24, 25( پژوه
ــان  ــه از کارکن ــت )26( ک ــه‌ای  اس ــتگی‌های حرف ــر شایس از دیگ
ــه شــاخص هــای  ــوط ب ــه معیارهــای مرب انتظــار میــرود و از جمل
عمومــی اســت کــه بایــد بــه آن پرداختــه شــده و زمینــه گســترس 
ــان  ــده کارکن ــره کل کســب ش ــر صــورت نم ــد. ه ــم آی آن فراه
ــای  ــتان ه ــی در بیمارس ــی و اختصاص ــای عموم ــاخص ه از ش
تابعــه دانشــگاه در شــهر کاشــان بــا لاتــر از هشــتاد در صــد نمــره 
ارزشــیابی مــی باشــد کــه نشــان دهنــده نمــره عملکــرد بالایــی 

اســت.  

نتیجه گیری
ــان بیهوشــی و  ــه حاضــر نشــان داد عملکــرد کارکن ــج مطالع نتای
ــردی  ــی عملک ــی و عموم ــای اختصاص ــه ه ــل در جنب ــاق عم ات
خــوب و بــا گــزارش شــده اســت. عواملــی نظیــر ســن و ســابقه کار  
ونــوع اســتخدام بــر میانگیــن نمــرات شــاخص هــای اختصاصــی 
ارزشــیابی عملکــرد تاثیــر گــذار بودنــد. عملکــرد شــغلی کارکنــان 
مهمتریــن عامــل پیشــرفت در هــر ســازمانی اســت و هــر ســازمان 
ــه  ــتیابی ب ــز دس ــو ری و نی ــود بهره ــور بهب ــه منظ ــت ب میبایس
ــه                    ــر آن توج ــر ب ــل موث ــان و عوام ــرد کارکن ــه عملک ــداف ب اه
ــرد  ــیابی عملک ــتمر ارزش ــی مس ــد. بررس ــته باش ــژه ای داش وی
ســالیانه کارکنــان ســازمان و ارائــه بازخــورد و نتایــج حاصلــه بــه 
صــورت گــزارش بــه ســازمان هــای ذی ربــط، دانشــگاه و کارکنان 
میتوانــد در اصــاح شــرایط موثــر و ابــزاری بــرای تشــویق، توبیــخ 

یــا توصیــه بــه بهبــود عملکــرد باشــد. 
 

تعارض منافع
هیچ گونه تعارض منافعی وجود ندارد.
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