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مطالعه موردي : بندي کارکنان ناکارامدشناسایی ابعاد ناکارامدي و خوشه
علوم مدیریت و برنامه ریزي منابع دانشگاهدر حوزه معاونت توسعه

پزشکی تهران
سید محسن طباطبائی1، معصومه حبیبی باغی2، سیده بهاره کاشیان3، دکتر محمود بیگلر4

چکیده
وجود . هاي سازمان هستند و عملکرد سازمان به عملکرد آنها وابسته استکارکنان بزرگترین سرمایه:زمینه و هدف

براي تغییر کارکنان ناکارامد باید ابتدا وضعیت آن ها . وري سایر کارکنان شودتواند موجب کاهش بهرهارامد میکارکنان ناک
بندي کارکنان ناکارامد در معاونت توسعه ابعاد ناکارامدي و خوشهو تعیین این مطالعه با هدف شناسایی . تحلیل شود

.هران انجام شدمدیریت و برنامه ریزي منابع دانشگاه علوم پزشکی ت
و براي محقق ساخته آوري اطلاعات از پرسش نامه براي جمع. توصیفی بود-این تحقیق از نوع تحلیلی:روش بررسی

استفاده SPSSافزار در نرمو تحلیل خوشه مولفه ي اصلیتحلیل چند متغیره شامل هاي آماريتحلیل اطلاعات از روش
.شد

خود کارامدي و خلاقیت، فقدانمشکلات رفتاري، نتایج عملکردي پایین، : صلی شش بعدبر اساس تحلیل مؤلفه ا: هایافته
تحلیل خوشه نشان داد کارکنان . خرابکاري، به تأخیر انداختن کارها و فرد محوري براي مفهوم ناکارامدي شناسایی شد

ي بر اساس نگرش مدیران، ریشه. دشدنبندي بدرفتار، تنبل، سودجو، ناتوان و لب مرز خوشه: ناکارامد در پنج گروه
ناکارامدي در کارکنان سودجو، ناتوان و تنبل بیشتر درونی، و ریشه ي ناکارامدي کارکنان بدرفتار و لب مرز بیشتر بیرونی 

.گردداسناد می
ي هر یک از پیش از هر اقدامی باید نوع ناکارامدي و ابعاد آن شناسایی شود تا بتوان تصمیمات مناسبی برا:گیرينتیجه

هاي موجود در بنديبندي کارکنان در این تحقیق با نگرشی متفاوت نسبت به گروهخوشه. کارکنان ناکارامد اتخاذ نمود
.تر باشدمطالعات پیشین انجام شده است که انتظار می رود در عمل کاربردي

پزشکی تهران، ایرانبندي کارکنان، دانشگاه علوم کارکنان ناکارامد، خوشه:هاي کلیديواژه

1394دي: پذیرش مقاله 1394مهر :دریافت مقاله -

مقدمه
"ناکارامدي"یا همان "عملکرد غیراثربخش"مدیریت 

از طریق اقدامات انضباطی در قرن بیستم به عنوان یک 
قرناما درها مطرح بود،در سازمانواقعیت آشکار

رین توجه به سمت مدیریت بیست و یکم بیشت
عملکرد معطوف شده است، و تحقیقات در زمینه 

در ). 1(انضباط کارکنان رو به کاهش گذاشته است
بهبود عملکرد کارکنان از طریق مدیریت ،واقع

عملکرد یکی از رویکردهاي جدید در حوزه مدیریت 
کارکنان ناکارامد با مدیریت عملکرد . ناکارامدي است

: نویسنده مسئول *
؛ دکتر محمود بیگلر

معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزي منابع 
دانشگاه علوم پزشکی تهران

Email :
mbiglar@tums.ac.ir

دانشجوي دکتري مهندسی صنایع، دانشکده مهندسی صنایع و سیستم هاي مدیریت، 1
دانشگاه صنعتی امیر کبیر، تهران، ایران 

ارشد مدیریت آموزشی، معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزي منابع، دانشگاه کارشناس 2
علوم پزشکی تهران، تهران، ایران

کارشناس ارشد مهندسی صنایع، معاونت توسعه مدیریت و برنامه ریزي منابع، دانشگاه 3
علوم پزشکی تهران، تهران، ایران  

ویی، معاونت توسعه مدیریت و پزشک داروساز، دانشجوي دکتري پژوهشی علوم دار4
برنامه ریزي منابع، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران

مقاله پژوهشی
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.. …بندي کارکنان شناسایی ابعاد ناکارامدي و خوشه

1394آذر و  دي  5شماره 9دوره ) پیاورد سلامت(کی تهران مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزش

بر استعدادها به محور خلاقیت و مناسب و مبتنی
عملکردمدیریت. نوآوري در سازمان تبدیل می شوند

ارزیابیاگرچه. داردعملکردارزیابیازفراترمفهومی
انجامسالانهمعمولاًوايدورهبه صورتعملکرد

اما مدیریتشود و یک رویکرد بالا به پایین دارد،می
و مبتنی بر مستمر، مشارکتی فرایندیکعملکرد

برمقدمراگريمربیدیدگاهاهداف سازمان است، و
عملکرد در سه سطح ).2(دهدمیقرارنظارتوکنترل

شود و از نظر برخی از فرد، تیم و سازمان تعریف می
صاحب نظران اگر فرد، تیم و یا سازمان بتواند 
عملکرد ضعیف را بشناسد و چگونگی مواجهه با آن 

در خواهد بود نتایج مورد انتظار را را یاد بگیرد، قا
).3(کسب کند

موفقیت کارکنان در انجام فقدانناکارامدي، 
وظایف و یا انجام آن در سطح غیر قابل قبول تعریف 

و کارکنان ناکارامد کارکنانی هستند که ،شده است
عملکرد ضعیف و سطح پایینی دارند، به طوري که 

مأیوس شده و در مدیران به شکل جدي از کارکنان 
انجام کارهاي مربوطه اعتماد کمی به آنها دارند و در 
نتیجه مجبور هستند یا شخصاً کارهاي آنها را به عهده 
بگیرند، و یا وظایف آنان را تغییر دهند؛ اما باز هم 

اي نیست که مدیران انتظار نتایج کار به اندازه
مدیرانآندرکهاستمشکلیناکارامدي). 4(دارند

به کارکناناگرگفتتوانبنابراین، می. هستندمسئول
کهاستبعیدناکارامديشوند،مدیریتاثربخشطور

شناساییباضعیفعملکردمدیریت). 2(شودپدیدار
ي مرحلهسهواردسپسوشودمیشروعناکارامدي

بهاجازهمشکل،شناساییفرد،باگفتگویعنیبعدي
مراحلیاینها. خواهد شدکاردادنانجامبرايفرد

بستگیفردعملکردبهآنهااتمامیاتکرارکههستند
بنابراین، شناسایی ناکارامدي به عنوان گام ). 5(دارد

اول اهمیت بالایی دارد و کیفیت آن تا حد زیادي بر 
).2(گذاردي صحیح با ناکارامدي تأثیر میمواجهه

اي مختلفی هناکارامدي کارکنان در سازمان نشانه
هاي دارد و برخی از پژوهش هاي پیشین، نشانه

و به صورت ناکارامدي را فهرست بندي نموده
و Noeدر این راستا، . اندبندي کردههدفمند دسته

همکاران، ابعاد ناکارامدي را در هشت گروه قرار 
خطرناكوایمنغیرغیبت،تأخیر،ودیرکرد: دادند

وظایف،انجامدرایینپکمیتوکیفیتکردن،کار
نامتعادل،حالتدرکارمحلبهآمدنهمکاران،آزار

وشخصیکارهايانجامسازمان،اموالازدزدي
). 6(کارمحلدراینترنتطریقازکسب و کار

هاي ناکارامدي و همکاران نشانهDecenzoسعادت و 
رفتار تأخیر و غیبت در محل کار،را در چهار دسته ي 

تقلب و نادرستی، ارکنان در داخل سازمان،نامعقول ک
سازمانازخارجدرکارکناننامعقولرفتارو 

بندي به این موضوع این دسته). 7و8(بندي کردنددسته
اول يدستهبرخلافي دوماشاره دارد که دسته

مقرراتوقوانینآشکاروصریحي نقضدهندهنشان
برخوردباهبلافاصلبایددلیلهمینبهواستاداري
سازماندرتخلفاتشیوعازتاشودرسیدگیقاطع

معمولاًنیزي سومدستهمورددر. گرددجلوگیري
دزدي،یادروغزیراشود؛میبرخوردقاطعانهوفوري

ناهنجاريازاينشانهبزرگ،چهوکوچکچه
. استخاطیشخصبودناعتمادغیرقابلوشخصیتی

کهارشدمدیرانمورددرخصوصبهي چهارمدسته
بسیارآیند،میشماربهسازمانسخنگويونماینده
هاي و همکاران نیز نشانهTorrington). 7(دارداهمیت

ناکارامدي را در شش گروه تقسیم بندي کردند که 
غیبت،وحضور نامنظمانگاري،سهل: عبارتند از

دیگران،برايمزاحمتایجادواحترامیبینافرمانی،
).9(ایمنیو جرایمزدي،د
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سیدمحسن طباطبائی و همکاران 

1394آذر و  دي  سال5شماره 9ره دو) پیاورد سلامت(مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران 

Lidenروهـهار گـارامدي را در چـاکـعاد نـاب :
پیچیسرکار،محیطدرضعیفحضوروگیريگوشه

ضعیف کارتقلب وورفتارسوءدستور،اجراياز
گانه شتـندي هـبسیمـتق). 10(بندي کردتقسیم

Mayberryکار، کمیت: ابعاد ناکارامدي را شامل
محورعنوانبهآفرینی، غیبت، نقشکارکیفیت

امانتداري، تدوینوصداقتتعارض، نبودودرگیري
دستورات، و ازخیالی، سرپیچیوغیرواقعیاهداف

). 11(داندگیري میتصمیمدربودنکند
هاي ناکارامدي در یکی از کارکنان وقتی نشانه

آشکار شود، مدیر، این ناکارامدي را به یک سري از 
"نظریه اسنادي"دهد که به آن ها نسبت میلتع

)Attribution Theory(گویندمی)بر اساس این ). 12
ي درونی دارد و یا ریشه ي نظریه، ناکارامدي یا ریشه

منظور از ریشه ي درونی، این است که . بیرونی
ناکارامدي تحت کنترل فرد است، مانند انگیزش و 

نی این است که فرد، توانایی، و منظور از ریشه ي بیرو
نقش مستقیم در بروز ناکارامدي نداشته است، و به 
عبارت دیگر، ناکارامدي تحت کنترل او نبوده است، 

. هاي شغل و بدشانسیمحدودیت منابع، ویژگی: مانند
: لـامـاتی شـلاعـه اطـه وجـاس سـر اسـدیر بـم

و )Consistency(داومـ، ت)Consensus(اعـمـاج
در مورد بیرونی یا درونی ) Distinctiveness(زـمایـت

العمل کند و عکسبودن ریشه ناکارامدي قضاوت می
به طوري که اگر مدیر ؛دهدمتفاوتی از خود بروز می

ناکارامدي را به ریشه بیرونی نسبت دهد، رفتارش با 
و ،کارمند حالت پشتیبانی و حمایت خواهد داشت

فتارش با اگر آن را به ریشه درونی نسبت دهد، ر
). 13و14(کارمند از نوع تنبیه و توبیخ خواهد بود

ي ي اجماع، یعنی میزان بروز نشانهدرجه
ناکارامدي در سایر افرادي که داراي وظایف و پست 

ي مشابه هستند؛ درجه ي تداوم یعنی میزان بروز نشانه
ناکارامدي فرد مورد نظر در همان وظایف به صورت 

مایز یعنی میزان نبود بروز ي تمکرر؛ و درجه
ایفی ـورد نظر در وظـرد مـارامدي فـاکـهاي نهـشانـن

). 15(متفاوت با وظایف اصلی
رسد ناکارامدي در افراد مختلف، به نظر می

هاي گوناگون داشته باشد و راهکار مدیریت ریشه
تواند متفاوت عملکرد یک فرد ناکارامد با فرد دیگر می

هاي پیشین به ساس، آنچه از پژوهشبر این ا. باشد
هاي هـشانـنوع از نـتـهاي متـهرسـآید، فیـت مـدس

ارامدي و ـاکـهاي نهـشانـندي نـبتهـارامدي، دسـاکـن
اما در این زمینه . هاي درونی و بیرونی آن استریشه

پژوهش هاي محدودي انجام شده است؛ به طوري که 
به طور نظري بندي کارکنان ناکارامد معمولاًگروه

هاي تجربی، لذا انجام شده است و نه مبتنی بر داده
ضروري است تحقیقات بیشتري در این زمینه انجام 

هاي تجربی ارائه گردد و شود و الگوهاي مبتنی بر داده
. هاي مختلف، مقایسه و ارزیابی گردددر نمونه

همچنین الگوهاي مختلفی که براي مدیریت عملکرد 
به ندرت به این ،باط ارائه شده استو موضوع انض

ي تر به ارائهـیشـد و بـانوجه نشان دادهـها تفاوتـت
. اندهاي کلان پرداختهمدل

لذا هدف این مقاله شناسایی و تعیین ابعاد 
بندي کارکنان ناکارامد بر اساس ناکارامدي و خوشه

هاي تجربی حاصل از مطالعه در معاونت توسعه داده
پزشکی علوم و برنامه ریزي منابع دانشگاه مدیریت 

بر این اساس، مطالعه حاضر به دنبال . تهران است
پاسخ به این سوالات است که در سازمان مورد 
مطالعه، مفهوم ناکارامدي داراي چه ابعادي است و 

. بندي کردتوان گروهکارکنان ناکارامد را چگونه می
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.. …بندي کارکنان شناسایی ابعاد ناکارامدي و خوشه

1394آذر و  دي  سال5شماره 9دوره ) پیاورد سلامت(مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران 

روش بررسی
تحلیلی بود که به - صیفیتحقیق از نوع تواین

مدیران و پژوهش،جامعه . صورت مقطعی انجام شد
ریزي منابع کارکنان معاونت توسعه مدیریت و برنامه

دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی 
نامهجمع آوري اطلاعات از طریق پرسش. تهران بود

نامه انجام شد؛ به طوري که هر پرسشمحقق ساخته
. کردکارامدي یک کارمند را ارزیابی میوضعیت نا
هفتلیکرتطیفمقیاسها ازگویهگیريبراي اندازه

نفر 9آوري اطلاعات، به منظور جمع. شداستفادهتایی
نفر مدیران ارشد ستاد معاونت توسعه که به 12از 

سال سابقه کار در واحدهاي صف و 25طور متوسط 
. سی انتخاب شدندستاد داشتند، بر اساس قابلیت دستر

هر یک از مدیران کارکنان ناکارامد حوزه ي خود را 
به طور ذهنی مشخص کردند و براي تمام آن افراد 

نامه را تکمیل نمودند؛ به طوري که در پرسش
نامه پرسش. نامه تکمیل شدپرسش30مجموع، 

بخش اول شامل . ساخته و شامل دو بخش بودمحقق
هاي دي بر اساس نشانهگویه که نشانگر ناکارام34

ناکارامدي و تعاریف آن در ادبیات مدیریت
گویه 7بود، و بخش دوم نیز شامل ) 2و4و5و11-9(

هاي بود که نشانگرهاي درونی یا بیرونی بودن ریشه
را ) 12و14و15("نظریه اسنادي"ناکارامدي بر اساس 

تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از . دربرمی گرفت
نامه طراحی شده پرسش. انجام شدSPSSنرم افزار 

بر اساس ادبیات موضوع به منظور بررسی روایی
محتوایی در اختیار مدیران خبره دانشگاه وصوري

برايکرونباخاز روش آلفايهم چنین . قرار گرفت
آلفاي کرونباخ .شداستفادهنامهپرسشپایاییارزیابی

و همچنین 91/0براي بخش ارزیابی ناکارامدي برابر 
براي بخش ارزیابی بیرونی بودن علت ناکارامدي 

دهنده ي پایایی ابزار به دست آمد که نشان78/0
ده، ـآوري شمعـاي جـهس دادهـسپ. گیري بوداندازه
یل ـحلـیفی، تـوصـار تـهاي آمتفاده از روشـبا اس

ل ـیـلـحـدي، تـارامـاکـاي نـودارهـمـداري نـدی
و )Principal Component Analysis(ه اصلیـفـولـم

قرار تحلیلمورد ) Cluster Analysis(ايتحلیل خوشه
هاي کاهش تحلیل مولفه اصلی یکی از روش. گرفت

هاي اصلی مربوط به یک ها و شناسایی مولفهداده
اي، روشی براي گروه مفهوم است و تحلیل خوشه

).16(ها به صورت اکتشافی استبندي داده

هایافته
ها و هاي حاصل از بررسی توصیفی شاخصیافته

وشه ـخیلـحلـلی و تـولفه اصـیل مـحلـین تـمچنـه
.بخش ارائه شده استدر این 

هاي ناکارامدي آمار توصیفی گویه: 1جدول 
واریانسمیانگیناندازه نمونههاگویه

3020/51/269عملکرد ایشان رضایت بخش نیست1
3037/51/826متر از حد انتظار است و کم کاري می کندخروجی او ک2
3033/51/609خروجی هاي او کیفیت پایینی دارد و در سطح استاندارد نیست3
3050/44/052بود و نبودش براي سازمان فرقی ندارد4
3047/45/154نبودنش از بودنش بهتر است5

481

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

ls
.tu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
4-

07
 ]

 

                             4 / 12

https://journals.tums.ac.ir/payavard/article-1-5883-en.html


سیدمحسن طباطبائی و همکاران 

1394آذر و  دي  5شماره 9دوره ) پیاورد سلامت(انشگاه علوم پزشکی تهران مجله دانشکده پیراپزشکی د

3040/42/524به خواسته هاي مدیرش توجهی ندارد6
3020/43/062از انجام دادن کارهایش طفره می رود7
3040/43/352کارش را خوب بلد نیست 8
3083/43/316در انجام کارها هوشمندي و ابتکار لازم را ندارد9
3040/43/766به تنهایی نمی تواند از عهده انجام وظایفش بر آید10
2903/44/392کندت فردي را رعایت نمی مجموعه قوانین و مقررا11
3037/43/757کندمجموعه قوانین و مقررات فرایندي را رعایت نمی 12
3017/44/420به قوانین محیط کار احترام نمی گذارد13
2938/35/315رفتارهاي ناشایست و آزاردهنده از خود نشان می دهد14
2934/34/234عقب نگه داشتن همکارانش استدر محیط کار بدنبال تک روي و 15
3020/43/959روحیه همکاري و کار تیمی ندارد16
3063/34/102برخورد مناسبی با همکاران خود ندارد17
3033/34/161برخورد مناسبی با ارباب رجوع خود ندارد18
3043/33/564باعث نارضایتی و ناراحتی دیگران می شود19
3087/33/430عملکرد دیگران را مختل می کند20
2914/35/052به دیگران بی حرمتی می کند21
3033/33/678، خرابکاري می کندسازماندر کارهاي 22
2976/34/690سوء استفاده می کند،از اختیارات خود23
3053/34/878سیاسی به دنبال سودجویی در کارش استو رفتار روابط طریق از 24
2997/42/534برخی از وظایف خود را انجام نمی دهد25
3097/42/861در انجام وظایف خود سهل انگاري می کند26
3037/43/895حضورش در محیط کار نامنظم است27
3017/43/040در زمان مورد نیاز در دسترس نیست28
3077/43/082دچار اشتباهات مکرر می شود29
3023/52/461گزارش هاي محوله را با تاخیر ارائه می دهد30
3057/43/771بر روي کارش تمرکز ندارد31
2900/43/714بر روي کارش تسلط ندارد32
3077/43/289انجام برخی از وظایف خود را فراموش می کند33
3027/42/823دهدکارهایش را بدون نظم و به طور نامرتب انجام می34

هاي گویهیک ازهرواریانسومیانگین1جدول 
بررسی را موردنمونهبراينامهبخش اول پرسش

تمامنتایج به دست آمده نشان داد. دهدنشان می
هرازحداقلیهستند؛ بنابراین3از بالاترهامیانگین

مطابق این جدول . شدمشاهدهنمونهدرگویه
بخش نبودن عملکرد، کم اي مرتبط با رضایتهگویه

کاري، کیفیت پایین خروجی کار و تأخیر در ارائه 

هاي محوله، داراي بالاترین میانگین و گزارش
ست و ـاشایـتارهاي نـبط با بروز رفـرتـهاي مهـگوی

برخورد مناسب با ارباب رجوع، نداشتنآزاردهنده، 
خرابکاري، ایجاد نارضایتی در دیگران، بی حرمتی و

.اندداراي پایین ترین میانگین بوده
نظور ـامه که به مـنشـرسـخش دوم پـهاي بهـگوی

تشخیص درونی و یا بیرونی بودن ریشه ناکارامدي بر 
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.. …بندي کارکنان شناسایی ابعاد ناکارامدي و خوشه

1394آذر و  دي  5شماره 9دوره ) پیاورد سلامت(لوم پزشکی تهران مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه ع

اساس نظریه اسنادي و با سه درجه اجماع، تداوم و 
. نشان داده شده است2تمایز طراحی شد در جدول 

اجماعوتمایزدرجهچهمطابق با نظریه اسنادي هر 

مدیر با احتمال ،باشدبالاترتداومدرجهتر وپایین
.ي ناکارامدي را درونی خواهد دانستبیشتري ریشه

هاي تشخیص درونی یا بیرونی بودن ریشه هاي ناکارامديآمار توصیفی گویه: 2جدول 
واریانسمیانگیناندازه نمونههاگویه

302/932/067)تمایز(استشدهضعیفعملکردشیافته،اشتغالعلیفپستدرکهزمانیاز1
292/211/449)تمایز(استداشتهخوبیعملکرد،استکردهکار میکهسازمانیپستهايدیگردر2
302/071/285)تمایز(استداشتهخوبیعملکرد،خودقبلیمدیرانسرپرستیتحت3
301/47571/0)اجماع(دارندضعیفیعملکردزمانی،ساپستایندرشاغلافراداکثر4
2955/2572/1)تمایز(استشدهنیز ضعیفعملکردشاست،کردهتغییروظایفشکهزمانیاز5
2612/4925/1)تداوم(استنبودهاثربخشتاکنونانضباطیبرخوردهاي6
عملکردشوشدهگذاشتهرکناحساسهايحوزهدرمشارکتازامابوده،موفقیفردقبلا7ً

)تمایز(استشدهضعیف
3077/2977/1

بر اساس نظریه اسنادي هر چه درجه تمایز و 
تر باشد، ریشه اجماع بالاتر باشد و درجه تداوم پایین

نتایج . شودناکارامدي به صورت درونی ارزیابی می
دهد، درجه تمایز و نشان می2ارائه شده در جدول 

تر از هاي ارائه شده در مجموع پایینپاسخاجماع در 
) 3(و درجه تداوم بالاتر از حد متوسط) 3(حد متوسط

ي توان گفت که اکثریت حجم نمونهبنابراین می. است
دهند که از دیدگاه انتخاب شده را کسانی تشکیل می

مدیران، ریشه ناکارامدي را باید درون آنها جستجو 
. کرد

مولفه ي تحلیلناکارامدي ازدابعاشناساییبراي
هاي کارکنان ناکارامد از اصلی و براي شناسایی گونه

بر اساس تحلیل . شده استخوشه استفادهتحلیل
مولفه ي اصلی و با معیار بزرگتر از یک بودن مقادیر 

درصد از 82ویژه، هفت مولفه شناسایی شد که 
پس از تخصیص . کنندها را تبیین میتغییرات داده

ها بر اساس بیشترین بارگذاري، مولفه ها به مولفهگویه
ششم حذف شد و در نهایت شش مولفه اصلی 

ها را تبیین درصد تغییرات داده79استخراج گردید که 
. کندمی

اصلیمولفهاز تحلیلاستفادهباشدهشناساییابعاد: 3جدول 
درصد واریانس شناسه ابعادبعد

تبیین شده
درصد تجمعی 

هاي مربوطهشماره گویهواریانس تبیین شده

29/74829/748مشکلات رفتاري1
1 ،4 ،5 ،6 ،7 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15 ،17 ،18 ،19 ،

20 ،21 ،23 ،24 ،25 ،26 ،27 ،28
23/38553/1322382931323334نتایج عملکردي پایین2
11/77464/907910فقدان خودکارامدي و خلاقیت3
6/77971/68522خرابکاري4
4/13675/82130به تاخیر انداختن5
3/25782/71716فرد محوري6

480
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سیدمحسن طباطبائی و همکاران 

1394آذر و  دي  سال5شماره 9دوره ) پیاورد سلامت(مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران 

هاي مربوطه و ابعاد شناسایی شده، گویه3جدول 
بر . دهدشناسه انتخاب شده براي آن بعد را نشان می

ي اصلی ناکارامدي یا به عبارتی این اساس شش مولفه
مسائل ) 1: (عبارتند از"گانه ي ناکارامديششابعاد "

نظیر رفتار نامناسب با همکاران، نبود رعایت : رفتاري
قوانین در محیط کار، نبود رعایت انضباط اداري، 

نتایج ) 2(نافرمانی و طفره رفتن از انجام وظایف؛ 

فقدان خودکارامدي و خلاقیت؛ )3(عملکردي پایین؛ 
) 6(ر انداختن کارها؛ و به تأخی) 5(خرابکاري؛ ) 4(

. فردمحوري و نبود مشارکت در کارهاي گروهی
اي، کارکنان خوشهتحلیلازاستفادههمچنین با
) 1(شکل . شدندبنديگروهشباهتاساسناکارامد بر

سلسلهروشبهايخوشهتحلیلدرختینمودار
.دهدمینشانرامراتبی

کارکنان ناکارامد با روش سلسله مراتبینمودار درختی تحلیل خوشه اي: 1شکل 

بعنوان15فاصله خط،ايخوشهتحلیلمنظوربه
بهخوشهتحلیلازاستفادهبادر نظر گرفته شد ومبنا

خوشهپنجدرمیانگین، کارکنان ناکارامد- روش کا
. گرفتندجاي

نتایج تحلیل خوشه اي و تعریف پنج خوشه: 4جدول 
شناسه شرح خوشهخوشه

خوشه
تعداد 
افراد

. کنندافرادي که با دیگران برخورد خوبی ندارند و عملکردشان ضعیف است و در مواردي خرابکاري هم می1
.این افراد از همه لحاظ مشکل دارند

کارکنان 
بدرفتار

11

خلاقیت به خرج این افراد با همکارانشان رابطه خوبی دارند، کارشان را هم بلد هستند، اما هوشمندي و2
بزرگترین مشکل آنها این است که قوانین محیط کار را . نمی دهند و آن طور که باید دل نمی سوزانند

رابطه خوبی با مدیرشان ندارند و انتظارات مدیر . رعایت نمی کنند و حضورشان در محیط کار نامنظم است
.را برآورده نمی کنند

کارکنان 
تنبل

4
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.. …بندي کارکنان شناسایی ابعاد ناکارامدي و خوشه

1394آذر و  دي  5شماره 9دوره ) پیاورد سلامت(لوم پزشکی تهران مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه ع

باعث متصل به محورهاي قدرت می دانند و به دیگران بی حرمتی می کنند و طبعاًاین افراد خود را 3
آنها عملکرد همکاران خود را به طور منفی تحت تاثیر قرار می دهند و . نارضایتی همکاران خود می شوند

روي وظایف خود را به خوبی انجام می دهند، اما به خواسته هاي مدیر توجه نمی کنند، بلکه به دنبال تک
هستند، اما بر کارشان تسلط دارند، قوانین محیط کار را رعایت می کنند و برخورد خوبی با ارباب رجوع 

.دارند

کارکنان 
سودجو

2

این افراد کارشان را خوب بلد نیستند، با همکاران رابطه خوبی دارند، قوانین محیط کار را رعایت می کنند و 4
اما به تنهایی نمی توانند وظایفشان را انجام دهند، ،برخورد مناسبی دارندحضور منظم دارند، با ارباب رجوع 

.وظایف خود را فراموش می کنند، خروجی بی کیفیت تحویل می دهند و در تحویل خروجی تاخیر دارند

کارکنان 
ناتوان

4

ند و آن گونه که باید این افراد رابطه خوبی با همکاران دارند، قوانین محیط کار را تا حدودي رعایت می کن5
.در کارشان توانمند نیستند، این افراد رفتار خوبی دارند و بیشتر در نتایج عملکردي ضعف دارند

کارکنان 
لب مرز

9

آنها در هايویژگیوخوشه شناسایی شدهپنج
خوشهتااولخوشهازترتیببه. آمده است4جدول 

سودجو، کارکنانتنبل،بدرفتار، کارکنانکارکنان(پنجم

ناکارامديمیزان) مرزلبناتوان، کارکنانکارکنان
.یابدمیکاهش

هاي پنجگانه کارکنان ناکارامدمقایسه ریشه ناکارامدي در گروه: 5جدول 

تعداد شناسهخوشه
افراد

1گویه 
تمایز

2گویه 
تمایز

3گویه 
تمایز

4گویه 
اجماع

5گویه 
تمایز

6گویه 
تداوم

7گویه 
مایزت

جمع

73/325/12-1145/436/291/145/190/256/4کارکنان بدرفتار1

25/183/5-475/167/150/150/150/133/3کارکنان تنبل2

50/27-250/150/150/150/1550/6کارکنان سودجو3

50/267/7-450/175/175/175/175/233/4کارکنان ناتوان4

44/233/10-956/256/278/233/1233/3ن لب مرزکارکنا5

ها مربوط به بخش دوم ، مقادیر گویه5جدول 
نامه را در پنج گروه کارکنان ناکارامد نشان پرسش

در ستون جمع، درجه تداوم از مجموع. دهدمی
ي این مقایسه. درجات اجماع و تمایز کسر شده است

ي ناکارامدي است که ریشهمقادیر، بیانگر این موضوع 
در کارکنان سودجو و کارکنان ناتوان و کارکنان تنبل، 
بیشتر درونی است در حالی که ریشه ناکارامدي 
کارکنان بدرفتار و کارکنان لب مرز با احتمال بیشتر، 

بندي نابراین، خوشهـب. ته استـی داشـیرونـي بشهـری
کارامدي ي ناتواند تخمین خوبی از ریشهکارکنان می

.را نیز ارائه دهد

بحث 
ي اصلی و تحلیل خوشه بر روي مولفهتحلیل

هاي تحقیق نشان داد که ناکارامدي یک مفهوم داده
ابعاد . بعدي نیست، بلکه داراي شش بعد استتک

مشکلات رفتاري، : گانه ي ناکارامدي عبارتند ازشش
قیت، خودکارامدي و خلانبودنتایج عملکردي پایین، 

. خرابکاري، به تأخیر انداختن کارها، و فردمحوري
داد که کارکنان همچنین نتایج پژوهش حاضر نشان

این . بندي کردتوان در پنج گروه دستهناکارامد را می
تنبل، بدرفتار، کارکنانکارکنان: پنج گروه عبارتند از

. مرزلبناتوان، و کارکنانسودجو، کارکنانکارکنان
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سیدمحسن طباطبائی و همکاران 

1394آذر و  دي  5شماره 9دوره ) پیاورد سلامت(مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران 

ي ناکارامدي در کارکنان سودجو این، ریشهعلاوه بر
و کارکنان ناتوان و کارکنان تنبل بیشتر درونی است، 
در حالی که ناکارامدي کارکنان بدرفتار و کارکنان لب 

.مرز با احتمال بیشتر، ریشه ي بیرونی داشته است
بندي ابعاد شناسایی شده در این تحقیق با گروه

بندي و همچنین گروه)7(سعادتارائه شده توسط
که مشابه ) 8(و همکارانDecenzoارائه شده توسط 

در اینجا اثري از . با یکدیگر هستند، متفاوت است
کارکنانی که بیرون از سازمان رفتار ناصحیح دارند، 
نیست و از طرفی ابعاد جدیدي نظیر فردمحوري و 
نبود خودکارامدي و خلاقیت که در محیط هاي کاري 

یت پیدا کرده است، و همچنین به تأخیر امروز اهم
انداختن کارها، نتایج عملکردي پایین و خرابکاري را 

بندي انجام شده لازم به ذکر است گروه. کندمطرح می
در پژوهش هاي پیشین، مبتنی بر نظرات محقق و 

هاي هاي کیفی است، اما در پژوهش حاضر از دادهداده
بندي گروهاي برايکمی و از روش تحلیل خوشه

.استفاده شده است
هشتگانه ي بندينتایج این تحقیق نسبت به تقسیم

Mayberry)11(ي بندي هشتگانه، تقسیمNoe و
و Torringtonگانه ي بندي شش، تقسیم)6(همکاران
دو بعد ) 10(Lidenو ابعاد چهارگانه ي ) 9(همکاران

جدید فردمحوري و نبود خودکارامدي و خلاقیت را
بندي کارکنان در این ضمن اینکه خوشه. دهدارائه می

بندي کارکنان پژوهش یک نگرش جدید را در گروه
با توجه به استفاده از تکنیک . کندناکارامد ایجاد می

هاي تجربی بندي مبتنی بر دادهبندي، این گروهخوشه
رود کاربردپذیري واقعی است و در عمل انتظار می

اد شناسایی شده از ناکارامدي بیشتري نسبت به ابع
بندي به مدیران کمک در واقع این خوشه. داشته باشد

گیري براي بهبود عملکرد کند که در تصمیممی
ضمن . تر عمل نمایندکارکنان ناکارامد، هوشمندانه

آنکه بر اساس نتایج پژوهش حاضر، ناکارامدي 
کارکنان سودجو، تنبل و ناتوان بیشتر به ریشه درونی 

ناکارامدي کارکنان بدرفتار و لب مرز به ریشه و
. شودبیرونی نسبت داده می

گیرينتیجه
نتایج این پژوهش نشان داد، تمام کارکنان ناکارامد 

لذا . مانند هم نیستند و ناکارامدي ابعاد مختلفی دارد
در مدیریت کارکنان ناکارامد، پیش از هر اقدامی باید 

آن شناسایی شود تا بتوان نوع ناکارامدي و ابعاد 
تصمیمات مناسبی براي هر یک از کارکنان ناکارامد 

در این پژوهش، فردمحوري و نبود . گرفت
خودکارامدي و خلاقیت به عنوان ابعاد جدیدي از 

. هاي سازمانی امروز مطرح شدناکارامدي در محیط
بندي از کارکنان ناکارامد بر اساس همچنین خوشه

ي اقعی ارائه شد، به طوري که ریشههاي تجربی وداده
ناکارامدي کارکنان سودجو، تنبل و ناتوان به صورت 
درونی و ریشه ي ناکارامدي کارکنان لب مرز و 

لذا . شودبدرفتار به صورت بیرونی نسبت داده می
سازي همسوسازي اهداف فرد و سازمان، شفاف

تر براي مدیریت کارکنان عملکرد و کنترل دقیق
انگیزش و توانمندسازي و ایجاد تحرك در سودجو، 

هاي مهارتکارکنان تنبل، بازخورد انضباطی و آموزش
هاي بیرونی موثر رفتاري و به خصوص شناسایی ریشه

ها براي کارکنان بدرفتار، و آموزش بر بدرفتاري
هاي شغلی براي کارکنان ناتوان، و کاهش مهارت

اند به عنوان توموانع کاري براي کارکنان لب مرز می
ها براي بهبود عملکرد این کارکنان در نظر اولین گام

تواند راهکارهاي پژوهش هاي آتی می. گرفته شود
ها را بررسی کند و بهبود عملکرد هر یک از این گروه

بندي، الگوهاي کاربردي براي بر اساس این تقسیم
. مدیریت عملکرد کارکنان ناکارامد ارائه نماید
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.. …بندي کارکنان امدي و خوشهشناسایی ابعاد ناکار
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ردانیتشکر و قد
این پژوهش با تأمین بودجه توسط معاونت توسعه 
مدیریت و برنامه ریزي منابع و با همکاري مدیران 
خبره دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی، 

لذا نویسندگان این مقاله . درمانی تهران انجام شد
مراتب تشکر و قدردانی خود را از مدیران مربوط، 
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Abstract

Background and Aim: Employees are an organization's greatest assets and
organizational performance is dependent to employee’s performance. Presence of
inefficient employees can make other employees to be less productive. To improve
inefficient employees to high performance level, it is necessary to analyze the
performance of employees. This study aims to identify and determine poor
performance dimensions and cluster inefficient staffs.
Materials and Methods: This study was an analytical and descriptive
research. The research made questionnaire developed for data collection and
Principal Component Analysis (PCA) and Cluster Analysis (CA) techniques in
SPSS used to analyze the research data.
Results: The PCA results showed that six poor performance dimensions were
behavioral problems, low results, lack of self-efficacy and creativity, sabotage,
postponing, and individualism. The CA results declared that poor performers can
be classified to five clusters include poor behavior, lazy, jobber, poor ability,
marginal, managers believed that root of employees’ in inefficiency attributed
jobber, poor ability, and lazy employees to internal causes, and attributed bad
behavior and marginal employees to external causes.
Conclusion: The type of inefficiency and its dimensions should be identified in
order to make effective decisions for inefficient employees. Employees clustering
propose a new attitude toward inefficiency differentiation comparing to literature,
and this five group clustering based on empirical data expected to be more
applicable in practice.
Key words: Inefficient Employees, Employees Clustering, Tehran University of
Medical Sciences, Iran

Received : Oct 2015
Accepted : Jan 2016

* Corresponding Author:
Biglar M;
E -mail:
mbiglar@tums.ac.ir

488

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

ls
.tu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
26

-0
4-

07
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            12 / 12

https://journals.tums.ac.ir/payavard/article-1-5883-en.html
http://www.tcpdf.org

