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چکیده
رفتار آدمی تحت تاثیر اهداف و انگیزه ها هستند . اهداف و انگیزه به عنوان نیازهای بیرونی و درونی به همدیگر اثر متقابل داشته و رفتار آدمی را مشخص میکند(جلیل خانی،3،1391) . اهداف بلند ووالاانگیزة بیشتر و اهداف پایین تر و پست تر انگیزه کمتری را ایجاد می نمایند. نظارت و ارزیابیهای زیادی در سازمانها و واحدها انجام می شود که اگر معطوف به هدف نباشد اتلاف منابع خواهد بود . هدفها هستند که به ارزیابی معنی و جهت می بخشند . بدون هدف گذاری ارزیابی مقدور نیست ، یکی از مهارتهایی که مدیران و کارکنان باید در خود تقویت نمایند ، مهارت هدف گذاری است.اهداف کلی ، کیفی و مبهم قابلیت اندازه گیری و اثر بخشی نخواهد داشت. برای هدفگذاری اطلاع ازماموریت ها چشم انداز و وظایف سازمانها لازم و ضروری است(کریم زاده،2،1390) . اهداف باید در تحقق ماموریت و وظایف سازمانی باشد. ماموريتها و اهداف سازماني در هر مجموعه اي براي هدايت عمومي فعاليتهاي سازمان به سمت وسوي موردنظرسازمان است . معمولاً اينگونه اهداف ، در سطح رسالتها، ماموريتها و در سطح عملياتي و كاربردي توسط هدف گذاران كه در هر سازماني متناسب با فرهنگ وسبك مديريت سازماني مي تواند متغير باشند، تعريف مي گردند.چگونگي و نحوه تعيين اهداف و ماموريتهاي سازمان و سطح اهداف فردي كاركنان ازجمله مسائل مهمي است كه مي تواند نقشبسيار عمده اي را در تحقق اهداف سازماني و درنهايت  موفقيت سازمان ايفا كند. برای موفقیت و بهبود فردی و سازمانی ، هدف گذاری خوب شرط لازم و برنامه ریزی مناسب شرط کافی است(جلیل خانی2،1391.)
واژگان کلیدی:
هدف گذاری، فرآیند هدف گذاری، انگیزه، برنامه ریزی، ارزیابی عملکرد و ...
مقدمه
هدفگذاری، روشی کارآمد برای ایجاد انگیزه در افراد است. ارزش تنظیم هدف به خوبی شناخته شده است، طوری که کل سیستم های مدیریتی، مثل مدیریت مبتنی بر هدف، پایه های تنظیم هدف را در سیستم های خود قرار داده اند(موریسی،28،1386). حقیقتاً، تئوری هدفگذاری، مورد تایید بیشتر تئوری های مفید و معتبر صنعتی و روانشناسی سازمانی ، مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی، قرار گرفته است(زهرا حیدری1،1389). بر اساس نظریه هدف گذاری، اگر برای هر یک از افراد، هدفی معین شود، آنان برای دستیابی به هدفهای مذکور برانگیخته می شوند؛ بنابر این، صرفنظر از نیازها و باورهای انسانها، "محیط" نقش حایز اهمیتی در تعیین هدف و هدایت عملکرد انسانها دارد؛ در واقع نظریه هدف گذاری بر این واقعیت تأکید دارد که "افراد هدفمند؛ بهتر از افراد فاقد هدف کار می کنند" و "افراد دارای اهداف چالش برانگیز، بهتر از افراد دارای اهداف آسان، غعالیت می کنند". بدین ترتیب تعیین هدفها یکی ازمهمترین عوامل در اجرای مدیریت موثر در سازمان هستند. البته فرایند هدف گذاری باید متناسب با نیازهای هر سازمان باشد(دفت،86،1387). برخی از سازمانها از یک ساختار رسمی خشک برای فرایند هدف گذاری استفاده می کنند درحالی که برخی دیگر از سازمانها فرایند غیررسمی را ترجیح می دهند. هدفها در سازمانها مي توانند چند كاركرد اساسي را برعهده داشته باشند. اين كاركردهاعبارتند از: 1 - راهنمايي براي انجام فعاليتها2- شناسايي نتايج موردنظر 3 - بهبود گرو هكاري ازطريق ايجاد حس عمومي نسبت به هدفها 4 انگيزشهايي براي كسب نتايج . اين كاركردها اگرچه مثبت و مفيد به نظر مي رسند، لكن براي تحقق آنها نياز به تمهيدات مناسبي دارد كه يكي از اين تمهيدات ، هدف گذاري و تعيين هدف به صورت كاملا دقيق ،مناسب و كارآمد است(رضائیان،188،1387)
ضرورت هدف گذاری
مهمترین عامل ، در کسب هر موفقیتی ، تدوین و مشخص کردن دقیق اهداف می باشد. هدفگذاری مهمترین عامل حرکت و خلق آینـــده است ، هدفها هستند کـــه مقصد و مسیــر زندگی فردی و سازمانی را روشن می کنند.هدف گذاری به مثابه ترسیم جاده ای برای آینده است . تلاشی ارزشمند است که معطوف به هدف باشد، تلاش بی هدف پرتاب تیر در تاریکی است یکی از موانع بسیار مهم موفقیت و کامیابی ، ناتوانی افراد و سازمانها در تدوین اهداف می باشد . آنهایی که رویایی در ذهن و هدفی بر روی کاغذ نداشته باشند مقصدشان ناکجا آباد خواهد بود . یکی از مهارتهایی که مدیران و کارکنان باید در خود تقویت نمایند ، مهارت هدف گذاری است.اهداف کلی ، کیفی و مبهم قابلیت اندازه گیری و اثر بخشی نخواهد داشت(جلیل خانی،1،1391).
فرایند هدفگذاری
اهداف از ماموریتها و چشم اندازها نشئت می گیرند و بستگی به جواب سه سئوال ذیل دارد :
در حال حاضر ،کجا هستیم ؟
به کجا می خواهیم برویم ؟
برای رسیدن به هدف چه باید بکنیم؟
برای هدفگذاری اطلاع ازماموریت ها چشــم انداز و وظایف سازمانها لازم و ضــروری است . اهداف باید در تحقق ماموریت و وظایف سازمانی باشد . 
وقتی که اهداف مشخص شدند برای چگونگی رسیدن به اهداف باید طرح ها و برنامه هایی تدوین گردیده و لیست کلیه فعالیتهایی کـه منجر به تحقق اهداف می شوند را مشخص نمود و پس از اجرای برنامه ها و فعالیتها باید نتایج و دستاوردها با اهداف مقایسه شوند تا اصلاحات لازم در اهداف ، برنامه ها و فعالیت ها به عمل آید (جلیل خانی،2،1391). 
ویژگی های هدف گذاری خوب 
ـ هدف باید روشن، واضح و مشخص باشد. 
ـ هدف باید واقع بینانه باشد. 
ـ هدف باید مکتوب، مدون و روی کاغذآورده شود. 
ـ هدف باید در قالب یک جمله مثبت بیان شود. 
ـ هدف باید تهییج کننده باشد. 
ـ هدف باید کمی و قابل اندازه گیری باشد. 
ـ هدف باید مقید به زمان باشد. 
ـ هدف باید قابلیت اجرا و دست یافتنی باشد. 
ـ هدف باید در راستای ماموریت ها و ارزشها تدوین شوند.
ـ هدف باید برای تمام اعضاء قابل فهم و قابل قبول باشد(جلیل خانی،4،1391).
محاسن و مزایای هدف گذاری :
ـ هدف گذاری؛امکان اندازه گیری پیشرفت و بهبود را فراهم می نماید. 
ـ هدف گذاری؛انگیزه و روحیه تلاش را بهبود می بخشد.
ـ هدف گذاری؛ باعث ایجاد هماهنگی و وحدت می گردد. 
ـ هدف گذاری؛ شرط لازم برنامه ریزی است ، برنامه بدون هدف بی معنی است . 
ـ هدف گذاری ؛باعث تمرکز بر فعالیت ها می شود. 
ـ هدف گذاری؛ امکان تدوین شاخصها و معیارها و ارزیابی عملکرد را فراهم می نماید . 
ـ هدف گذاری؛ امکان مقایسه نتایج و پیامدها را فراهم می کند. 
ـ هدف گذاری؛ انحراف در عملکرد ها و برنامه ها را مشخص می کند.
ـ هدف گذاری؛ میزان کارایی و اثر بخشی سازمان را معین می کند. 
ـ هدف گذاری؛ فعالیتهای زاید را شناسایی و مشخص می کند. 
ـ هدف گذاری ؛احتمال موفقیت را بیشتر می کند.
ـ هدف گذاری؛ باعث افزایش اعتماد به نفس می شود.
ـ هدف گذاری؛ باعث رشد و تعالی می گردد(جلیل خانی،6،1391). 
رابطه بین هدف و انگیزه :

رفتار آدمی تحت تاثیر اهداف و انگیزه ها هستند . اهداف و انگیزه به عنوان نیازهای بیرونی و درونی به همدیگر اثر متقابل داشته و رفتار آدمی را مشخص میکند . اهداف بلند ووالاانگیزة بیشتر و اهداف پایین تر و پست تر انگیزه کمتری را ایجاد می نمایند. 

همچنین افراد با انگیزه ، اهداف بلندتر و والاتری را انتخاب نموده ولی افراد بی انگیزه اهداف پایین و پست تری را انتخاب می نمایند. هدف گذاری والاتر به افراد با انگیزه نیاز دارد به همین منظور توصیه می شود در افزایش روحیه و انگیزه کارکنان تلاش بیشتری گردد. (مشبکی،49،1377).
رابطه بین هدف و برنامه ریزی :

بین هدف گذاری و برنامه ریزی ارتباط تنگاتنگی وجود دارد. برنامه بدون هدف اثر بخشی نداشته و هدف بدون برنامه ، خیال و رویایی بیش نیست . هدف گذاری جزء لاینفک برنامه ریزی است و برنامه ریزی فرایندی است که چگونگی حرکت از وضع موجود به وضع مطلوب ( هدف ) را مشخص می نماید. برنامه ریزی خود هدف نیست بلکه وسیله و ابزاری برای تحق اهداف است . برای موفقیت و بهبود فردی و سازمانی ، هدف گذاری خوب شرط لازم و برنامه ریزی مناسب شرط کافی است(جلیل خانی،8،1391).
رابطه بین هدف و ارزیابی عملکرد:
 
نظارت و ارزیابیهای زیادی در سازمانها و واحدها انجام می شود که اگر معطوف به هدف نباشد اتلاف منابع خواهد بود . هدفها هستند که به ارزیابی معنی و جهت می بخشند . بدون هدف گذاری ارزیابی مقدور نیست ، زیرا هدف ارزیابی میزان تحقق اهداف است اگر اهداف معین و مشخص نباشند ارزیابی امکان پذیر نخواهد بود. ارزیابی عملکرد فرایندی است که نتایج را با اهداف مورد مقایسه قرار داده و فاصله را معین می کند. شاخص ها و معیارهای ارزیابی عملکرد باید براساس اهداف پیش بینی شده تدوین گردند .(مشبکی،51،1377).
توصیه های لازم برای هدف گذاری مناسب :

با توجه به مطالب مطرح شده با ضرورت ، محاسن، ویژگیها و فرآیند هدف گـذاری آشنا شدید برای افزایش مهارت هدف گذاری به نکات ذیل توجه نمائید.
▪   مهارت لازم برای هدفگذاری را در خود تقویت نمائید. 
▪ لیست کلیه هدفهایی که باید به آنها برسید را تهیه نمائید. 
▪ با توجــه به اینکه تحقــق اهداف به صــورت همزمان میسر نیست اهــداف لیست شـده را براساس اهمیت و ضرورت اولویت بندی نمایید. 
▪ اولویت های مشخص شده را رعایت نمائید یعنی ابتدا ازهدفی شروع کنید که اولویتش از همه بیشتر است . 
▪ اهداف را حتما بر روی کاغذ مکتوب نمائید .
▪ انگیزه های لازم برای تحقق اهداف را فراهم کنید. 
▪ در صورت بزرگ بودن اهداف آنهارا به اهداف کوچکتر تقسیم کنید. 
▪ لیستی از اقدامات قابل انجام برای تحقق هر یک از اهدافتان را تهیه و تنظیم نمائید.(دراکر،76،1954). 

نظریه هدف گذاری

بر اساس نظــریه هدف گذاری، اگر برای هر یک از افراد، هدفــی معین شود، آنان برای دستیابــی به هدفهای مذکور برانگیخته میشوند؛ بنابراین، صرفنظر از نیازها و باورهای انسانها، "محیط" نقش حایز اهمیتــی در تعیین هدف و هدایت عملکرد انسانهـــا دارد؛ در واقــع نظریه هدف گــذاری بر این واقعیت تأکید دارد کــه "افراد هدفمند؛ بهتــر از افراد فاقد هدف کار می کننــد" و "افراد دارای اهداف چالش برانگیــز، بهتر از افراد دارای اهداف آسان، غعالیت می کنند".
با پیشرفت مطالعات در باره نظریه هدف گذاری، نکات ذیل مورد توجه قرار گرفت:
الف) مواردی که بر چالش انگیزی اهداف اثر می گذارند:
1.  دقت در هدف گــذاری- هرچه هــدف مشخص تر باشــد، احتمال برانگیختن افــراد برای عملکـرد بهتر، افزایش می یابد؛ حتی اگر اهداف به صورت دقیق و کمی بیان شوند، نتیجه عملکرد بهتر از هنگامی است کـه به افراد گفته می شود "حداکثر تلاش خویش را بکار گیرند"؛
2.  پذیرش هــدف- افراد معمولاً اهداف غیر منطقــی و نامعقول را نمی پذیرند؛ زیرا دستیابــی به آنها را غیـر ممکن می دانند؛ به همین دلیل اخذ پذیرش از افراد برای تحقق سطح معینی از اهداف، حایز اهمیت است؛
3.  امیــد فرد به کامیابی در تحقــق اهداف- هنگام تعیین اهــداف چالش برانگیــز باید دقت کرد که افراد به کامیابی و تحقــق هدف امیدوار باشند؛ یعنـی افراد باید بر این باور باشند که می توانند به خوبی از عهده انجام کار برآیند.
ب) عواملی که شدت رابطه میان اهداف و عملکرد را تعدیل می کنند (تعدیل کننده ها):
1. توان فرد- اگر افراد از استعداد، دانش و تجربه کافی برای تحقق هدف، برخوردار باشند، عملکرد آنها بهتر خواهد بود؛
2. تعهــد نسبت به هدف- اگر افراد نسبت بــه هدف تعهد داشته باشنــد، بی وقفه و پی گیر مترصد تحقق آن خواهند بود؛
3. بازخــور- اگر اطلاعات کافــی در مورد نحــوه پیشرفت افراد در تحقــق هدف، در اختیار آنها قرار گیرد، عملکردشان بهبود می یابد؛ ضمــن آنکه بهتر است به طور دوره ای توصیــه هایی برای بهبود کار به آنها ارائه گردد؛
4. دشــواری و پیچیدگــی کار- هر چــه کار دشوارتر باشد، افراد تلاش بیشتری در جهت کسب هدف انجام می دهند. البته همانطور که در مورد پذیرش هدف گفته شد، هدف باید منطقی و قابل دستیابی باشد.
ج) عواملی که بر سرعت دستیابی به هدف مؤثرند (عوامل میانجی):
1. هدایت و متمرکز ساختن توجه فرد- هدف باید به گونه ای تنظیم شود کـه رفتارهای افراد را به فعالیتهــای ضروری برای نیل به مقصود متمرکز سازد؛
2. تلاش- ســاز و کار تلاش و پشتکــار تحت تأثیر عوامل متعــددی نظیر میزان پیچیدگـی کار، میزان چالش برانگیزی آن، توان و تمایل فرد قرار می گیرد؛
3. پایداری- هدف باید بر تمایل بلنــد مدت فرد به انجــام کار، اثر بگــذارد تا نتایج مورد نظر تحصیل گردد.
برخــی از صاحبنظران نظریــه هدف گذاری را از این حیث که فراگرد انگیزش را به صورت ناقص، توصیف می کند و بسیاری از عوامل پویایی مؤثر بر آن را نادیده می گیرد، مورد انتقاد قرار می دهند. پاســخ طرفداران نظریه هدف گذاری آن است که در واقع همــه محرکها و عوامل انگیزشــی در ویژگیهای شکل دهنده هدف ترکیب می شوند. ولی منتقدان این سئوال را مطرح می کنند که "اگر ابتدا همه عوامل انگیزشـی" بر "پذیرش هدف" اثر می گذارند، پس در مرحله بعد هدف گذاری چگونه می تواند خود به شناسایی و تحـریک عوامل انگیزشــی بپردازد و به انگیزش بیشتر منجــر شود؟ انتقاد دیگر آن است که در نظریه هدف گذری، تفاوتهای فردی نادیده گرفتــه شده و چنین فرض شده است کــه اهداف بر همه انسانها بطور یکسان اثر می گذارند؛ در حالیکه چنین فرضی قابل قبول نیست. بعلاوه، در نظریه هدف گذاری، رفتارهای محدودی مد نظر قرار میگیرد در حالیکه در برخی از نظریه های انگیزش، مجموعه متنوع و گسترده ای از انتخابها و رفتارها بررسی میشونـد (رضائیان،65،1387).
مورد دیگــر این است که در نظریــه هدف گذاری به کمیت عملکرد توجه می شود و کیفیت عملکرد نادیده گرفته می شـود. ارزش نظریه هدف گذاری برای مدیران، از آن حیث است که مفاهیم ضمنی این نظریه نسبتاً روشن و واضــح هستند و به هر حال، هدف داشتن بهتــر از بی هدفی است. البتــه هدفها نباید بطـور کلی بیان شوند. هدفهــا باید مشخص باشند و مــورد پذیرش کارکنان قرار گیرند؛ زیرا اگر کارکنان اهداف را بپذیرند، برای تحققشان تلاش خواهند کرد. مدیران نیز باید با استفاده از بازخور و فراهم ساختن محرکهای خارجی در جهت تحصیل اهــداف بکوشند. نکتــه آخر اینکه از مقبولیت نظریــه "مدیریت بر مبنـای هدف" نیز می توان استنباط کرد که در واقع هدفگذاری بطور شهودی و فطری برای انسانها جذاب است(دفت،190،1387).

نه قانون هدفگذاری 
هدفگذاری مفهوم نسبتا جدیدی است، هر چند قوانین هدفگذاری مانند قوانین فیزیکی حرکت یا جاذبه از آغاز جهان وجود داشته اند.ما ممکن است از این قوانین آگاه نباشیم اما این به آن معنا نیست که آنها در زندگی ما تاثیر نمی گذارند.

پس کاملا به آنها دقت کنید:

 1- قانون وضعیت خنثی: وقتی شما با آخرین سرعت در حال رانندگی  باشید تشخیص درستی  جهت  حرکت یا برنامه ریزی در مورد مسیرتان به راحتی مقدور نیست .اگر مدام در حال تلاش برای دستیابی به هدفهای گوناگون باشید ،هیچ فرصتی ندارید تامل کرده و از خود بپرسید آیا این اهداف ،همان چیزی است که واقعا می خواهید. برای ایجاد هر تغییری در زندگی، شما گاهی  باید توقف کنید و فقط پس از آن است که می توانید مسیرتان را تغییر دهید.

 2 - قانون خط مستقیم :کوتاهترین فاصله بین دو نقطه ،یک خط مستقیم است.برای یافتن کوتاهترین راه رسیدن به اهدافتان ،شما باید مختصات  این دو نقطه را بدانید،موقعیت فعلی و موقعیت  اهداف آینده تان . اگر شما مقصدتان را نشناسید از مسیر منحرف شده  وفرصت ها را از دست می دهید و این چرخه ادامه خواهد یافت.
 3- قانون تاکسی :زمانی که سوار تاکسی می شوید در واقع اختیار کنترل ماشین و تعیین مسیر را به راننده می دهید.همینطور اگر اجازه بدهید فرد دیگری اولویت های  زندگی تان را تعیین کند.آنوقت ناچارید به جای مسیر خودتان ،مسیر او را تا پایان ادامه دهید.هر چه بیشتر  در حال پیمودن مسیر دیگران بمانید برای بازگشت به مسیر دلخواه خود می باید بهای زیادی پرداخته و زمان زیادی صرف کنید.اگر مسیری را که در زندگی انتخاب کرده اید دوست ندارید ،احتمالا زمان آن رسیده که به مسیر خود برگشته و کنترل زندگی خود را بدست بگیرید.

 4- قانون خلاء :برای قرار دادن اشیای نو در اتاق باید اثاث کهنه را از آن خارج کرد تا جای کافی  برای اشیای نو فراهم شود.بنابراین ابتدا کمد کهنه و بدرد نخوررا از اتاق خارج کرده وسپس اتاق را تمیز نمایید.آنگاه می توانید اشیای نو را در آنجا قرار دهید.همینطور برای ایجاد تغییر  در زندگیتان می بایست باورهای  قدیمیای غیر مفید را از خود دور کنید.آنوقت می توانید باورهای مثبت را جایگزین آنها کنید. 
 5- قانون عینک بزرگ نما: هیچکدام از ما درک عینی از واقعیت نداریم.اکثر افراد به وسیله تجربیات گذشته ،باورها ونگرش خود محدود می شوند.غالبا جزییاتی از زندگی را که فعالانه پیگیری می کنیم برایمان بزرگ جلوه می کنند.حال اگر توجه مان را روی مشکلات متمرکز کنیم آنها بزرگتر و وحشتناکتر به نظر می رسند.اما اگر توجه  خود  را به سمت نکات  مثبت زندگی هدایت کنیم آنها گسترش می یابند.تنها یک راه برای تغییر واقعیت وجود دارد:کانون تمرکزتان را تغییر دهید.

 6- قانون عدم قطیعت:ما نمی توانیم همه احتمالات و موانعی را که  به ناچار در مسیر رسیدن به اهدافمان با آن مواجه می شویم،محاسبه کنیم .بنابراین شما نمی توانید همه اتفاقات ممکن را پیش بینی کنید.با اینکه  برنامه  دقیق و گام به گام ،بخش مهمی از هدفگذاری موفق است اما این برنامه باید آنقدر انعطاف پذیر باشدتا با مشکلات و پیشامد های غیر منتظره نیز قابل اجرا باشد.

 7- قانون اثر گلوله برفی:ما بیش از آنکه به اثرات مثبت مشکلات در آینده توجه کنیم به خود مشکلات فکر می کنیم.وجود مشکلات به ما کمک می کند رشد کرده و درس های ارزشمندی یاد بگیریم . ما با نادیده گرفتن یک مشکل اثر گلوله برفی را ایجاد می کنیم .مشکلات کوچک کم کم روی هم جمع شده و آنقدر بزرگ می شوند که دیگر نمی توان آنها را نادیده گرفت. اگر ما نتوانیم از مشکلات کوچک ، درس های زندگی را یا د بگیریم مجبور می شویم از مشکلات بزرگ و سخت آنها را بیاموزیم.
8- قانون محدودیت:جهان ،فرصت ها وانتخابها ی نامحدودی را پیش روی ما می گذارد ،اما انرژی ما محدود است.به همین دلیل ما باید موضوعاتی را که برایشان هزینه می کنیم ،هوشمندانه انتخاب کنیم.ما قادر نیستیم همه چیز را همزمان با هم به دست بیاوریم.ما با انتخاب یک هدف ،زمینه رسیدن به اهداف دیگر را از دست می دهیم. اولویت هایتان را تعیین کنید،در غیر اینصورت ممکن است چیز هایی را به دست بیاورید که واقعا به دنبال آن نیستید.
 9- قانون بی تحرکی:اگر شی ای در حال حرکت باشد،به حرکت خود ادامه خواهد داد مگر اینکه شی دیگری آن را متوقف کند و اگر شی ای حرکت نکند تا زمانیکه شی دیگری آن را به حرکت در نیاورد،همان جا ساکن خواهد ماند.در حقیقت تا وقتی شما برای رسیدن به آنچه که می خواهید حرکتی نکنید هیچ نتیجه ای بدست نخواهید آورد و یک جسم بی تحرک خواهید ماند.به هر طریق حتی یک کار کوچک برای رسیدن به هدفتان کافی است تا عزم حرکت را ایجاد کرده و بر بی تحرکی و تعلل شما غلبه کند(حیدری،7،1389). 
هدفگذاری در مدیریت
تعیین هدف یکی از اساسی ترین مراحل در فرایند مدیریت است. تعیین هدف درمورد برنامه ریزی پروژه های خاص، جلسات، امور تجاری، امور شخصی و یا هر برنامه دیگری که در آن تاکید بر روی حصول نتایج باشد، مورداستفاده فراوان دارد. فعالیتهایی که بدون هدف انجام می گیرد بی ارزش یا حداقل کم فایده خواهندبود. 
بدین ترتیب تعیین هدفها یکی ازمهمترین عوامل در اجرای مدیریت موثر در سازمان هستند. البته فرایند هدف گذاری باید متناسب با نیازهای هر سازمان باشد. برخی از سازمانها از یک ساختار رسمی خشک برای فرایند هدف گذاری استفاده میکنند درحالی که برخی دیگر از سازمانها فرایند غیررسمی را ترجیح می دهند(کریم زاده12،1390).
 مدیریت فرآیندهای هدف گذاری و برنامه ریزی:
الف: . موانع هدف گذاری و برنامه ریزی

1-     اهداف ممكن است نامناسب باشد اگر آنها غیرقابل دسترسی باشند اگر دستیابی به آنها به معنای مانع یا مشكل در سایر بخش ها باشد و اگر تاكید بیش از حد معیارهای كمی و كیفی موفقیت داشته باشد.

2-     سیستم پاداش نامناسب می تواند به صورت یك مانع دربرابر هدف گذاری و برنامه ریزی عمل نماید.

3-     سرعت تغییرات محیط سازمانی می تواند به صورت یك مانع در هدف گذاری مؤثر باشد.

4-     برخی از مدیران درایجاد اهداف برای خود و واحدشان بی میل هستند و به عنوان یك مانع دربرنامه ریزی مؤثر عمل می كند.

5-     به خاطر مقاومت افراد درمقابل تنبیه ممكن آنها به صورت یك مانعی در برابر هدف گذاری و برنامه ریزی تبدیل شوند.

6-     محدودیت ها درزمینه اینكه سازمان توانایی و یا مجوز انجام چه كاری را دارد می تواند به عنوان یك مانع در هدف گذاری عمل كند.

ب:   پیروز شدن بر موانع :

1-     مدیران باید هدف و محدودیت های هدف گذاری و برنامه ریزی را شناسایی نمایند.

2-     افراد مسئول دستیابی به اهداف و اجرای بنرامه ها باید از ابتدا بر این فرآیند مشاركت داشته باشند. به علاوه بسیار مهم است تاكید افراد درتسریع دراین فرآیند راازاستراتژیهای اصلی سازمانی و كاركردی و چگونگی یكپارچه كردن آنها با یكدیگر را مطلع سازیم.

3-     اهداف بایست هم از نظر افقی – در طول سازمان- هم از نظر عمومدی از پائین به بالای سازمان با یكدیگر سازگار باشند.

4-     به خاطر ایجاد اهداف و برنامه ی مؤثر و دستیابی موفقیت آمیز به آنها باید به افراد پاداش داده شود.

ج: استفاده مدیریت بر مبنای هدف به منظور اجرای برنامه ها:  
مدیریت بر مبنای هدف یا MBO روشی پر كاربردی می باشد که از آن برای مدیریت همزمان فرآیندهای هدفگذاری برنامه ریزی استفاده می کند تا اطمینان یابیم هر دو به صورت موثر انجام می شود.

1-     مدیریت بر مبنای هدف عبارت است که به مرئوسین  فرصت اظهار نظر در مورد فرایندهای اثرگذاری وبرنامه ریزی را می دهد. و به روشنی تعیین می کند در دستیابی به هدف و برنامه ریزی در یک حیطه زمانی مشخصی دقیقاً از آنها چه انتظاراتی می رود.

2-     MBO از سطوح عالی سازمان آغاز می گردد. مدیران عالی باید انتقال دهند چرا MBO را پذیرفته اند چه چیزی از آن به  دست خواهد آمد. و به راستی و حقیقتاً به MBO معتقد هستند. کارکنان باید در زمینه MBO تحت آموزش قرار گیرند. مدیریت برمبنای هدف با هدفگذاری مشارکتی میان مدیر و مرئوس آغاز می گردد. اهداف روشنی و نوشته می شوند منابع مورد نیاز برای دستیابی به اهداف مورد بحث قرار می گیرد. و بازبینی های دوره ای انجام می شود تا اطمینان یابد به مرئوسین در مسیر صحیح حرکت می کند.

3-     MBO نشان داده است انگیزش کارکنان را بهبود می بخشد ارتباطات را افزایش می دهد. و ارزیابی عملکرد را عینی تر می سازد. MBO می تواند غیر موثر باشد اگر مدیریت عالی از آن پشتیبانی نکند اگر مدیران سطوح پایین و کارکنان اهداف سازمان را مورد پذیرش قرار دهند. و اگر تاکید پیش از حدی بر روی اهداف و برنامه های کمی باشد(اودینر،69،1965).
نتیجه گیری
هدف گذاري فرايندي است كه از طريق آن هدفهايي براي فرد، گروه و يا سازماني توسط هدف گذاران تعيين مي گردند .تقريباً تمامي افراد هدف گذاري مي كنند. به عبارت ديگر هر شخصي براي رسيدن به مقاصدخود هدفهايي را تعيين مي كند تا روشنگر مسيرخود باشد. هدف گذاري به صورت علمي و دقيق آن مي تواند نقش بسيار تعيين كننده اي رادر موفقيت سازمانها ايفا كند. هدفها باید به نحوي تعيين گردند كه كاركنان احتمال تحقق آن را باتوجه به شرايط ومقتضيات فردي و محيطي پذيرا باشند،برخوردهاي سريع ، دقيق و مطمئن پس از تحقق اهداف ، اقدامات اصلاحي كاركنان راافزايش مي دهد و انگيزه هاي دروني براي تحقق اهداف بعدي را تحريك مي كند،مديران و هدف گذاران بايد عواملي كه بر تحقق اهداف اثر مي گذارند در فرايندهدف گذاري لحاظ كرده و حتي الامكان محدوديتها و موانع را حذف كنند،تدوين استراتژي ها و راهبردهاي عملي و رهنمون كننده جهت هدايت كاركنان براي تحقق اهداف می تواند به هدف گذاری موثر کمک کند.
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