
 

 دوازده پیشنهاد قابل اجرا برای مدیریت کارکنانی با عملکرد ضعیف

تواند توانند بزرگترین دارایی یا بزرگترین زیان آن مجموعه باشند. در واقع، عملکرد ضعیف کارکنان میهای خود، میکارکنان یک مجموعه با توجه به نحوه انجام مسئولیت

کار را مدیریت کنید و توانید کارمندان کمشود و چگونه میدر این مقاله خواهید دید که چه چیزی باعث عملکرد ضعیف کارکنان میعملکرد کل سازمان شما را تضعیف کند. 

 وری آنان را افزایش دهید.بهره

 عملکرد ضعیف چیست؟

ها متفاوت است، اما رفتارهای زیر اغلب عملکرد و شدت این موقعیت ویژگیدهد که کیفیت کار یک کارمند به زیر سطح مورد نظر تنزل پیدا کند. عملکرد ضعیف زمانی رخ می

:دهندضعیف را نشان می  

 - رطابق با استانداردهای مورد انتظاعدم اجرای وظایف م  

 - رفتار مخرب، منفی یا غیرقابل قبول  

 - هاها یا سیاستناسازگاری با قوانین، رویه-  

تواند از چندین جنبه تأثیر نامطلوبی بر سازمان شما بگذارد، از وری بالا نیاز دارد. از طرف دیگر، عملکرد ضعیف میکارکنانی با بهره وکار خود بههر سازمانی برای حفظ کسب

: جمله  

شوند که آن سایر اعضای تیم مجبور میتواند خروجی مورد انتظار را ارائه کند. کار ممکن است دیر انجام شود یا کامل انجام نشود، و یک کارمند ضعیف نمی -وری کاهش بهره

.کار را انجام دهند  

شوند که وجهه ناخوشایندی از مجموعه در کنند و باعث میدهند، نتایج چندان خوبی ایجاد نمیتری انجام میکارکنانی که وظایف خود را با کیفیت پایین -کاهش کیفیت کار 

.ذهن مشتریان و دیگران شکل بگیرد  

.کندعملکرد ضعیف یک نفر می تواند باعث رنجش و ناامیدی شود و کار تیمی را تضعیف می -کاری بین کارکنان کاهش روحیه و هم  

شود، اما عملکرد ضعیف باید جدی گرفته شود. رهبران باید بتوانند کارکنانی را که در انجام کارهایشان هر کارفرمایی در طول مدیریتش با نوسان عملکرد کارکنانش مواجه می

.مشکل دارند شناسایی کنند و به علل اصلی آن مسئله بپردازند  

شود؟چه دلایلی باعث عملکرد ضعیف کارکنان می  

.شود کارکنان ضعیف عمل کنند. بیایید نگاهی به برخی از آنها بیندازیمدلایل زیادی وجود دارد که باعث می  



  انتظارات مبهم

.روددانند که از آنها چه انتظاری مینامشخص باشند، کارکنان دقیقاً نمیاگر استانداردهای شغلی و اهداف سازمانی   

 نارضایتی شغلی

.ای برای تلاش نداردکند و انگیزهکرده است، بنابراین احساس ناامیدی میممکن است شغل کارمند آن چیزی نباشد که او تصور می  

 ناسازگاری فرهنگی و ارزشی

.های آنان سازگار نیستندتوانند با یک فرهنگ یا تیم خاص ارتباط برقرار کنند چون با سبک کاری و ارزشکه نمی کنندگاهی اوقات، افراد احساس می  

 محیط کاری پر استرس

.گذاردتواند موجب استرس شود که بر عملکرد نیز تأثیر میهای شخصیتی بین همکاران مییک جو پرفشار یا اختلاف  

وسعههای ناکافی برای آموزش و تفرصت  

کنند و در کارشان هیچ پیشرفتی نخواهند داشت. همچنین اگر کارکنان راهی برای پیشرفت و های جدیدی یاد بگیرند، احساس رکود میزمانی که کارکنان نتوانند مهارت

.شودشان کمتر میپیشرفت شغلی نبینند، انگیزه  

ها و وظایفعدم تنوع در مسئولیت  

ای برای انجام آن نداشته باشندشان از دست بدهند و انگیزهممکن است باعث شود که کارمندان علاقه خود را به شغل انجام کارهای یکسان در هر روز  

 همسوسازی ناکارآمد

.ادگی لازم را نخواهند داشتهای خود آمدهد. اگر این اتفاق نیفتد، آنها برای نقشهمسوسازی صحیح کارکنان را با فضای مجموعه آشنا کرده و پیوند شغلی آنان را افزایش می  

  مسائل شخصی

.شان را تحت تاثیر قرار دهدتواند توانایی آنها برای تمرکز بر وظایفبرانگیز در زندگی شخصی کارکنان میشرایط چالش  



 

 نحوه مدیریت عملکرد ضعیف

ها با یک رویکرد منسجم خودش را دارد. دانستن نحوه مدیریت این موقعیتهای خاص عملکرد ضعیف مشکلی رایج بین کارکنان در همه سطوح است و هر عملکرد ضعیف جنبه

وری تیم شما شودتواند مانع از کاهش بهرهمی : 

مشکل را پیدا کنید -1  

ند و خود را در برخی رفتارها شوعلاقگی اغلب با عملکرد ضعیف همراه میدهنده مشکلات عملکرد هستند هوشیار باشید. ناامیدی و بینسبت به شرایط و رفتارهایی که نشان

: دهند. برخی از علائم بارز عملکرد ضعیف عبارتند ازنشان می  

 هاعلاقگی به وظایف و مسئولیتبی  

 کاهش خروجی و کیفیت کار 

 های مکررتأخیر یا غیبت  

 رفتار دلسرد شده یا رفتار غیرحرفه ای 

 کاهش تعامل با همکاران 

تر اید، شروع کنید. سپس به کارمندتان نزدیکسازی که مشاهده کردهتوانید با رفتارهای مشکلکند، باید اقدام کنید. میضعیف عمل میبه محض اینکه متوجه شدید کارمندی 

.ریزی کنیدشوید و یک جلسه خصوصی و انفرادی برای رسیدگی به وضعیت و درک بهتر دیدگاه آنها نسبت به کار برنامه  

شودتی بپرسید تا مشخص شود چه چیزی باعث عملکرد ضعیف کارمند مییک جلسه برگزار کنید و سوالا-2  
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اید. برای اینکه علل واقعی را پیدا کنید، باید جو مناسبی در جلسه ایجاد دانید علت اصلی عدم تلاش یک کارمند چیست، اشتباه کردهاگر فرض را بر این بگذارید که خودتان می

.کنید و سوالات درستی بپرسید  

اتهام قرار دهید، یک باید در مکانی برگزار شود که بدون عوامل حواس پرتی باشد، و صدای شما هم به بیرون اتاق درز نکند. بدون اینکه کارمند را در موضع بهسه یکاین جل

.های خاصی از عملکرد ضعیف او و نحوه تأثیر آن بر سایر اعضای تیم و کل سازمان شروع کنیدجلسه را با توصیف نمونه  

شود و اینکه چگونه شما به عنوان یک مدیر ممکن است در آن نقش داشته باشید، ادامه دهیددر اینجا توانید به کشف عواملی که منجر به عملکرد ضعیف کارمندان میسپس می

:تواند در مورد درک کارمند از موقعیت بینش خوبی را ارائه دهدچند نمونه سوال وجود دارد که می  

 - کنید؟حساس انگیزه میا برید و در آنبخش از شغل خود لذت میاز کدام  

 -کنید مهارت کافی برای آن را ندارید؟هایی وجود دارد که احساس میکند؟ آیا زمینهتان ناامید میچه چیزی شما را در مورد شغل  

 -کنید؟ آیا برای یادگیری مهارتی دچار چالش هستید؟از نقاط قوت خود برای انجام کارها استفاده می آیا  

 -کنید؟جه میزان از حجم کار فعلی خود را به خوبی مدیریت می  

 -ای وجود دارد که عملکرد شما باید در آن بهبود پیدا کند؟آیا زمینه  

 -جهت منافع دیگران یا سازمان قرار دارد؟برایتان شفاف است که کار شما چگونه در  آیا  

 -تواند بر کار شما تأثیر بگذارد؟عوامل خارجی می آیا  

 -بین هستید؟نسبت به آینده خود با این شرکت خوش آیا  

 - چیز دیگری هست که بخواهید با من در میان بگذارید؟آیا  

 

:دهدکارکنان تأثیر بگذارد، اطلاعاتی را به شما میاین سوالات در مورد اینکه چگونه محیط کار ممکن است بر عملکرد   

 -انتظارات مجموعه در مورد وظایف و سطح کیفی آنها برای شما شفاف و واضح است؟ آیا  

 -اند موفق عمل نکنید؟بینانه باعث شدهاید که انتظارات غیرواقعتا به حال این احساس را داشته آیا  

 -جام کارتان را در اختیار دارید؟ابزار و منابع مورد نیاز برای ان آیا  

 -برای انجام وظایف خود زمان کافی دارید؟ آیا  

 -برند؟کنید و چه کسانی از آن سود میآفرینی میدانید که چگونه برای شرکت ارزشمی آیا  

 -شکل ممکن انجام دهید؟ دهد که کارتان را به بهتریناز نظر شما سبک ارتباطی/مدیریتی من چگونه است؟ آیا این انگیزه را بهتان می  

 دلیل استعفای بیسروصدا مدیران بد هستند نه کارکنان بد :پیشنهاد خواندنی

طور شفاف بیان کنیدانتظارات شغلی را یکبار دیگر به-3  

های نیازمند بهبود آگاهی کامل دارد. برای آنها توضیح دهید که چه وظایفی را با چه استانداردهایی مطمئن شوید که کارمند شما از انتظاراتی که از او دارید و همینطور زمینه

نها جا مانده است، تا دیگر جایی برای باید انجام دهند. اهدافی را که از پیش تعیین کرده بودید به صورت مستند به کارمند نشان دهید و توضیح دهید که چگونه از دستیابی به آ

کند تا روی آنچه که باید، تمرکز کندداشت اشتباه وجود نداشته باشد. به طور کلی، توضیح دقیق اینکه چه کارهایی باید انجام شود به کارمند کمک میبر . 
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های کارمند در طول فرآیند هد که مسئولیتداطلاعند. چنین اتفاقی در صورتی رخ میشده بیوارد هستند که از انتظارات تعیینتوجه داشته باشید که اغلب این کارکنان تازه

آورد، ممکن است کارمند جدید را که با جریان سازمان آشنا نیست، وجود میوکار که انتظارات جدیدی را بهبر این، تغییرات کسباستخدام برای او مشخص نشده باشد. علاوه

 .سردرگم کند

 

انتظارات کارکنان را مدیریت کنید-4  

ت، پیشرفت ظاراتی که یک کارمند برای شغلش دارد محقق نشود، ممکن است عملکرد خوبی از خودش نشان ندهد. در واقع، کارکنان در رابطه با جبران خدمااگر امید و انت

یک از آنها محقق نشده استبینند که هیچهای مدیر، امنیت شغلی و غیره مطالبات مشخصی دارند، و حالا میشغلی، اخلاق و ارزش . 

بینی بینانه بوده است یا خیر. اگر بین آنچه که پیشباید ببینید کارمندی که عملکرد ضعیفی دارد از شغل خود و سازمان چه انتظاراتی داشته، و آیا این انتظارات واقعشما 

خوبی است تا در مورد انتظارات او باهم صحبت کنیدتوانید به او ارائه کنید یا برایش انجام دهید ناهماهنگی وجود دارد، زمان بسیار و آنچه که شما می کردهمی .  

با همکاری یکدیگر اقدام کنید-5  

ریزی کنید. برای رفع مشکل حل برنامهتوانید یک طرح عملیاتی را برای رسیدن به یک راههنگامی که شما و کارمند در مورد مسائل و علل عملکرد ضعیف گفتگو کردید، می

کارمند را تشویق کنید تا اهدافی برای خود تعیین کند و پیشنهادات خودش را مطرح نمایدپیشنهاداتی ارائه دهید و  . 

توانید به کارمند خود پیشنهاد کنید وجود آمده شخصی هستند، میآموزی ایجاد کنید. اگر مسائل بههایی را برای آموزش مجدد یا مهارتبا توجه به علت عملکرد ضعیف، فرصت

.آنها مرخصی بگیردکه برای رسیدگی به   
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:این طرح باید زوایای زیر را دربرداشته باشد  

 ای از اقداماتی که هر یک از طرفین مسئول انجام آن هستندخلاصه . 

 چارچوب زمانی برای دستیابی به بهبود عملکرد، از جمله پیامدهای بالقوه برای مسائل جدی. 

 تغییر وظایف/مرخصی.(/پشتیبانی و منابعی که باید ارائه شود )آموزش/راهنمایی  

روند کارها را به شکل منظم و مستمر پیگیری کنید-6  

توانید جلسات روزانه یا هفتگی کشد و شما باید به کارمند خود زمان کافی بدهید تا بتواند وضعیتش را بهبود ببخشد. میحل و فصل عملکرد ضعیف بیش از یک گفتگو طول می

هایی را در اختیار او قرار دهید تا توضیح دهد که نحوه کارش چگونه در حال بهبود است و صتریزی کنید. فرتشویق او برای رشد بیشتر برنامهرا برای پایش پیشرفت کارمند و 

کندچه چیزهایی هنوز برایش ایجاد چالش می . 

های لازم را برای او روی اهداف عملکرد تمرکز داشته باشید و آموزش و پشتیبانی دهد کهکند و این فرصت را به شما میها کارمند را در برابر رشد خودش مسئول میاین ارزیابی

دهید که قصد واقعی شما کمک کردن برای پیشرفت اوستفراهم کنید. به این ترتیب به کارمند خود نشان می . 

گونگی حفظ این سطح استاندارد کاری با آنها گفتگو کنیدهنگامی که عملکرد کارمند به سطح قابل قبولی رسید، موفقیت آنها را تحسین کنید و در مورد چ . 

بابت پیشرفت کارکنان از آنها قدردانی کنید-7  

شوید احساس خوبی نداشته باشد. زمانی که کارمند اگر از یک کارمند ضعیف بخواهید که پیشرفت کند اما هیچوقت قدردانی خودتان را نسبت به تلاش او نشان ندهید، باعث می

اند اشاره نماییدشان آنها را تحسین کنید و به دستاوردهایشان و تأثیر مثبتی که داشتهبینید اشاره کنید. بابت تلاشکند، به تغییراتی که در کار او میه پیشرفت میشروع ب  

در مسیر پیشرفت بیشتر تلاش کنند. به این ترتیب بابت نقاط  دهد تاتر شوند و به آنها انگیزه میهایشان مطمئنشود که کارکنان نسبت به تواناییها باعث میاین قدردانی

.توانند به آن دست پیدا کنندخواهید و باور دارید که میکنند که شما موفقیت آنها را میشان احساس خوبی خواهند داشت و اطمینان پیدا میقوت  

 

کوچینگ عملکرد را دنبال کنید-8  

های مختلف مانند یادگیری خرد، روزانه یک راه عالی برای بهبود عملکرد است. اضافه کردن یادگیری به جریان کار روزمره از طریق روشیادگیری در محیط کار از طریق تعاملات 

است 2023کوچینگ خرد و کوچینگ عملکرد یکی از برترین ترندهای منابع انسانی در سال  . 

تواند کارکنان را به های یادگیری مرتبطی را خلق کنند. این راهنمایی کاربردی میگفتگوهای روزمره کاری فرصتتوانند بین کنند میمدیرانی که کوچینگ عملکرد را اجرا می

 .مسیرهای جدیدی برای انجام بهتر کارهایشان هدایت کند

بازخورد بهبود عملکرد را به کارکنان ارائه کنید-9  

کند تا میزان پیشرفت خود را بهتر درک ملکرد خودش را بهبود ببخشد ضروری است. این بازخورد به آنها کمک میکند عارائه بازخورد دقیق و سازنده به کارمندی که تلاش می

آوری ای باشد که از افراد در تعامل با کارمند جمعدرجه 360هایی که هنوز به بهبود نیاز دارند آگاه شوند. در بهترین حالت، بازخورد شما باید شامل باخورد کنند و از زمینه

.دهد که عملکرد کارمند چه تأثیری روی دیگران داشته استاید. نظرات این افراد نشان میکرده  

 



:هنگام ارائه بازخورد این موارد را در نظر بگیرید  

 در هر جلسه روی یک یا دو موضوع تمرکز کنید تا کارمند تحت فشار قرار نگیرد. 

 انتقاد را صریح اما مثبت بیان کنید. 

  کندوری تیم تفاوت ایجاد مینکته اشاره کنید که تغییرات ایجاد شده چگونه در بهرهبه این . 

 نفس او افزایش پیدا کندکارمند را به خاطر دستاوردهایش تحسین کنید تا اعتمادبه . 

طور کامل ثبت کنیدموارد را به همه -10  

ویژه زمانی که معضل حل نشود و کارمند در مورد . شرح وقایع یک منبع مفید در این فرآیند است، بهشما باید تمامی مراحل رسیدگی به عملکرد ضعیف کارکنان را ثبت کنید

.روند کار اختلاف نظر داشته باشد  

های جدیدی نیاز دارید، طرح دیتبر این، اگر به آپگذرد، یادداشت بردارید. علاوههمه موارد را از زمان شروع مشکل بایگانی کنید و از تمام آنچه در جلسات و گفتگوهای بعدی می

.اقدام رسمی را بازبینی کنید  

های ایمیلی کارمند را ذخیره نمایید. همچنین، پیشرفت شده را برای کارمند ایمیل کنید. یادتان باشد که تمامی پاسخریزیای از اتفاقات و اقدامات برنامهپس از هر گفتگو، خلاصه

.برسانیدصورت مکتوب به ثبت کارمند را به  

دحاصل نشد، تصمیم مناسب را بگیری گر بهبودی در عملکردا-11  

گذارد. اگر اجازه دهید که این عملکرد ضعیف بدون نشان دادن واکنش نسبت به آن ادامه پیدا طور مستقیم تأثیر میعملکرد ضعیف یک کارمند بر روحیه تیم و محیط کار به

.وش تیم مواجه خواهید شدککند، با رنجش و دلسردی سایر اعضای سخت  

جایی کارمند و خاتمه کار دو گزینه های دیگر را در نظر بگیرید. جابهاگر پس از گذشت زمان کافی از طرح اقدام، پیشرفتی در عملکرد شغلی کارمند مشاهده نکردید، باید گزینه

.رایج در چنین شرایطی است  

ده دانش فنی و محدو در که وظایفی با جایگزین نقش یک. کند عمل بهتر دارد متفاوتی های مسئولیت که سازمان در دیگری موقعیت در است ممکن کارمند –جایی جابه 

.تواند همان چیزی باشد که کارمند برای احساس رضایت شغلی به آن نیاز داردگیرد، میفردی آنها قرار میهای میانمهارت  

حل نباشد، اما ممکن است ترین راهآلحل یعنی اخراج کردن کارمند بروید. شاید این ایدهکن است مجبور شوید سراغ آخرین راههای دیگر کنار رفتند، مموقتی گزینه -خاتمه کار

.اتمه کار چندان خوشایند نیست به نفع همه باشد. فرآیند خ به دقت دنبال کنیدهای پایان کار را های منابع انسانی و سیاستتواند پیچیده شود، بنابراین باید تمامی رویه  

ارکنان را به حفظ تعادل میان کار و زندگی تشویق کنیدک -12  

تواند به پیشرفت کارمندی که عملکرد ضعیفی دارد کمک کند و در وهله اول، از بروز های اثربخشی است که میتشویق کارکنان به ایجاد تعادل بین کار و زندگی یکی از روش

.عملکرد ضعیف جلوگیری نماید  

تری داشته باشند. شود که کارکنان انگیزه کمتر و سطح عملکرد پایینتواند باعث خستگی، فشار و فرسودگی شغلی شود. همه اینها موجب میرف زمان طولانی در محل کار میص

.وری بیشتری داشته باشندو بهره تواند به آنها کمک کند تا احساس شادابیتشویق کارکنان به استراحت و ارائه مزایایی برای حفظ تندرستی آنان می  

بندیجمع  

.کنندکند، استقبال میبر باشد، اکثر کارکنان از تلاش مشترکی که آنها را برای انجام بهتر کارها راهنمایی میتواند فرآیندی زمانگرچه بهبود عملکرد ضعیف می  



برای مقابله با آن ارائه کنید. حفظ ارتباط و پایش پیشرفت کارمندان بهترین راه برای تبدیل یک توانید یک برنامه عملیاتی هنگامی که متوجه علت عملکرد ضعیف شدید، می

.کارمند ضعیف به عضوی سازنده در تیم است  
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